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QUALITY OF WORK LIFE (QWL) SEBAGAI FAKTOR PENENTU KINERJA 
PEGAWAI PENGADILAN NEGERI MAKASSAR 
Quality of Work Life (QWL) as a Civil Performance Determination Factors at 
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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Quality of Work Life (QWL) 
yang meliputi Partisipasi, Sistem Imbalan, Restrukturisasi Kerja, dan Lingkungan 
Kerja serta variabel yang paling dominan berengaruh sebagai faktor penentu 
Kinerja Pegawai Pengadilan Negeri Makassar. Data penelitian diperoleh dari 
kuesioner, studi kepustakaan dan beberapa observasi langsung sesuai tujuan 
penelitian. Jumlah sampel sebesar 103 pegawai Pengadilan Negeri Makassar. 
Dengan menggunakan metode analisis linear berganda, hasil penelitian 
menyatakan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara faktor-faktor QWL 
yang meliputi Partisipasi (X1), Sistem Imbalan (X2), Restrukturisasi Kerja (X3) dan 
Lingkungan Kerja (X4) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Partisipasi merupakan 
faktor yang paling berpengaruh terhadap Kinerja. 
Kata Kunci: Quality of Work Life, Kinerja Pegawai 
The objectives of this research to know the Quality of Work Life (QWL) influence 
such as Partisipation, Reward System, Work Restructurisation and work 
environment and the dominant variable take effect as Civil’s Performance 
Determination at Pengadilan Negeri Makassar. Data were obtained through 
questionnaries, literature study and direct observations. Samples of this study 
consist of 103 civil of Pengadilan Negeri Makassar. This reseach used multiple 
linear analysis that conclude the research that there is a significance relationship 
between QWL’s factors such as Partisipation (X1), Reward System (X2), Work 
Restructurisation (X3) and Work Environment (X4) againts Civil’s Performance 
(Y). Partisipation is the most influential factor on the Civil’s Performance. 
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1.1 Latar Belakang 
Abad 21 merupakan abad yang sering kita sebut sebagai era globalisasi, 
di mana ditandai oleh kemajuan teknologi dan ilmu pengetahuan. Kemajuan 
teknologi menghasilkan alat transportasi dan telekomunikasi yang menjadikan 
hubungan antar satu dengan yang lainnya yang terjadi di sekitar kita dapat 
diakses tanpa mengalami kesulitan. Sedangkan kemajuan ilmu pengetahuan 
mampu menciptakan manusia-manusia yang unggul di berbagai bidang. Kondisi 
tersebut merupakan sebuah tuntutan bagi setiap organisasi baik profit maupun 
nonprofit untuk menyiapkan sumber daya manusia (SDM) yang unggul. Oleh 
karena itu, tanpa adanya persiapan SDM yang matang akan sulit bagi organisasi 
untuk bersaing dengan yang lain. 
Tanpa disadari SDM memiliki peranan kunci dalam menentukan survival 
(keberlangsungan), efektivitas dan daya saing suatu organisasi (Noe dkk, 2006). 
Praktik SDM membantu mendukung strategi suatu organisasi dan memberikan 
costumer value (nilai pelanggan). Bahkan di era ekonomi yang memanjakan 
pelanggan, SDM tetap merupakan sumber daya nomor satu. Mengingat 
peranannya yang begitu besar, maka sebuah organisasi harus betul-betul 
memerhatikan SDM secara maksimal. Oleh karena itu, fokus utama sebuah 
organisasi seharusnya ada pada karyawan (Lovelock dan Wright, 2002). 
Pada dasarnya kinerja pegawai merupakan hasil proses yang kompleks, 





dari perusahaan. Faktor-fator internal yang mempengaruhi kinerja yaitu faktor 
yang berhubungan dengan sifat-sifat pegawai misalnya motivasi, tujuan dan 
harapan, sementara contoh faktor eksternal yang mempengaruhi kinerja berasal 
dari lingkungan seperti perilaku, sikap dan tindakan bawaan ataupun rekan kerja 
(Mangkunegara, 2010). Dengan demikian, kinerja yang baik tentu saja 
merupakan harapan bagi semua organisasi yang mempekerjakan pegawai, 
sebab kinerja pegawai ini pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kinerja 
organisasi secara keseluruhan. 
Pengelolaan dan penyediaan sarana dan prasarana dalam rangka 
mewujudkan lingkungan kerja dan iklim kerja yang kodusif diharapkan bisa 
mendorong pegawai untuk selalu berinovasi dan berkreasi termasuk membuat 
sistem yang fair dan struktur yang fleksibel dengan pembagian tugas, wewenang 
dan tanggung jawab yang jelas dan manusawi dengan memperhatikan 
kemampuan pegawai dan usahanya dalam mencapai tujuan karirnya. Organisasi 
perlu mengerti dan memahami apa yang menjadi motivasi dan kebutuhan para 
pegawai dalam lingkungan kerjanya. Salah satu konsep untuk mengembangkan 
sebuah lingkungan organisasi yang baik untuk pegawai adalah konsep Quality of 
Work Life (QWL). Konsep ini mengemukakan pentingnya penghargaan terhadap 
manusia dalam lingkungan kerjanya. 
Menurut Cascio (2003) Quality of Work Life diartikan sebagai salah satu 
tujuan penting dalam memenuhi kebutuhan dan keinginan pegawai. Cascio 
(2003) juga mengatakan bahwa Quality of Work Life dapat didefinisikan sebagai 
persepsi karyawan tentang kesejahteraan mental dan fisiknya ketika bekerja. 
Ada empat faktor yang diharapkan dapat meningkatkan kualitas sumber daya 
manusia dalam QWL, yaitu partisipasi berupa keinginan keterlibatan karyawan 





kebijakan, sistem imbalan yang merupakan suatu hal yang sangat penting 
karena semua pegawai membutuhkan imbalan yang dapat menutup kebutuhan 
pribadi dan keluarganya, retrukturisasi kerja mencakup pemberian kesempatan 
bagi pegawai untuk mendapatkan pekerjaan yang tertantang (anrichment) dan 
lingkungan kerja di mana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari.  
Melihat pentingnya masalah QWL, maka penulis menentukan objek 
penelitian pada Pengadilan Negeri Makassar, yaitu salah satu lembaga atau 
organisasi peradilan yang berfungsi untuk memeriksa, memutus dan 
menyelesaikan perkara pidana dan perdata bagi rakyat pencari keadilan pada 
umumnya. Berdasarkan wawancara dan observasi awal yang dilakukan peneliti 
terhadap beberapa pegawai Pengadilan Negeri Makassar pada 19 November 
2016, dapat disimpulkan adanya indikasi QWL yang rendah dan berpengaruh 
terhadap penurunan kinerja. Hal tersebut dibuktikan dengan kurangnya 
keterampilan sehingga tugas dan tanggung jawab kurang maksimal diselesaikan, 
kurangnya dukungan manajemen dalam penerapan hasil pendidikan dan 
pelatihan dan menyalahi aturan Standart Operating Procedure (SOP) misalnya 
terlambat masuk kerja, bolos kerja dan menunda pekerjaan. 
Tabel 1. 1 Data Keterlambatan Pegawai 













Juni 22 97 377 17,66% 
Juli 16 98 180 11,47% 
Agustus 23 101 392 16,87% 
September 21 102 343 16,01% 
Oktober 21 103 480 22,19% 






Dari data di atas, dapat diketahui bahwa jumlah keterlambatan pegawai 
pada bulan Juni 2016  sampai bulan Juli 2016 mengalami penurunan, kemudian 
pada bulan Agustus 2016 sampai bulan Oktober 2016 mengalami fluktuasi. Agar 
lebih jelas, dapat dilihat dalam gambar 1.1 berikut. 
 
 
Gambar 1. 1 Grafik Keterlambatan Pegawai 
(Bulan Juni-Oktober 2016) 
Sumber: Diolah dari Data Keterlambatan Pegawai Pengadilan Negeri Makassar. 
 
 Berdasarkan data di atas, dapat disimpulkan bahwa jumlah keterlambatan 
pegawai pada bulan Juni 2016 sampai Oktober 2016 mengalami fluktuasi. Pada 
bulan Juni persentase keterlambatan pegawai sebesar 17,66%, bulan Juli 
persentase mengalami penurunan menjadi 11,47%. Namun pada bulan Agustus 
keterlambatan pegawai kembali meningkat sebesar 16,87% dan mengalami 
penurunan kembali sebesar 16,01% pada bulan September. Kemudian 




















Untuk mengatasi permasalahan ini maka perlunya organisasi 
memperhatikan mengenai QWL yang diterapkan selama ini. Hal ini dimaksudkan 
agar dapat menciptakan rasa ketertarikan masing-masing pegawaimuntuk dapat 
memotivasi mereka untuk meningkatkan kinerjanya. Dengan terwujudnya hal 
tersebut, bukan hanya kebutuhan pegawai yang terpenuhi tapi tujuan organisasi 
juga ikut tercapai. 
Berdasarkan uraian pada latar belakang di atas, maka penulis 
menyimpulkan bahwa kondisi pegawai Pengadilan Negeri Makassar kurang baik. 
Hal itu dapat dilihat dari permasalahan yang dihadapi oleh organisasi tersebut. 
Oleh karena itu, penulis beranggapan bahwa ada faktor yang menyebabkan 
terjadinya keadaan yang demikian, maka penulis tertarik untuk mengangkat tema 
ini lebih jauh dengan memilih judul “QUALITY OF WORK LIFE (QWL) 
SEBAGAI FAKTOR PENENTU KINERJA PEGAWAI PENGADILAN NEGERI 
MAKASSAR”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka yang menjadi 
masalah pokok dalan penulisan ini, yaitu: 
1. Apakah Quality of Work Life yang meliputi partisipasi, sistem imbalan, 
restrukturisasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai Pengadilan Negeri Makassar? 
2. Di antara variabel Quality of Work Life yang meliputi partisipasi, sistem 
imbalan, restrukturisasi kerja dan lingkungan kerja, variabel manakah 
yang memiliki pengaruh dominan sebagai faktor penentu kinerja pegawai 





1.3 Tujuan Penelitian 
 Secara umum tujuan penelitian ini, yaitu: 
1. Untuk mengetahui pengaruh Quality of Work Life yang meliputi 
partisipasi, sistem imbalan, restrukturisasi kerja dan lingkungan kerja 
sebagai faktor penentu kinerja pegawai Pengadilan Negeri Makassar. 
2. Untuk mengetahui variabel Quality of Work Life yang meliputi partisipasi, 
sistem imbalan, restrukturisasi kerja dan lingkungan kerja manakah yang 
paling dominan sebagai faktor penentu kinerja pegawai Pengadilan 
Negeri Makassar. 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teorotis 
 Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan keilmuan tentang 
manajemen sumber daya manusia, khususnya pengembangan ilmu 
pengetahuan yang ada hubungannya dengan masalah penerapan Quality 
of Work Life. 
2. Manfaat Akademik 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan kepustakaan bagi 
peneliti selanjutnya yang ingin mengambil topik yang sama dengan 
penelitian ini. 
3. Manfaat Praktis 
Dari penelitian ini diharapkan akan memperoleh manfaat bagi organisasi, 
sehingga organisasi dapat mengambil kebijakan yang tepat untuk 
meningkatkan Quality of Work Life pegawai Pengadilan Negeri Makassar 





1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
 Penelitian difokuskan pada Quality of Work Life sebagai faktor penentu 
kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan di Pengadilan Negeri Makassar yang 
berlokasi di jalan R.A Kartini No. 18/23, Makassar. 
 
1.6 Sistematika Penulisan 
 Untuk memberikan gambaran pembahasan yang jelas dalam penyusunan 
skripsi ini, maka penulis menguraikan ke dalam lima bab dengan sistematika 
sebagai berikut: 
Bab I : Pendahuluan. Bab ini berisikan latar belakang, rumusan masalah, 
tujuan penelitian, manfaat penelitian ruang lingkup penelitian dan 
sistematika penulisan. 
Bab II : Tinjauan pustaka. Bab ini meliputi landasan teori, definisi dan 
penjelasan yang berhubungan dengan penelitian yang dilakukan, 
penelitian terdahulu, kerangka pikir dan hipotesis. 
Bab III : Metode penelitian. Bab ini berisikan rancangan penelitian, tempat dan 
waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, variabel penelitian dan defenisi operasional, 
instrumen penelitian, serta analisis data.  
Bab IV : Hasil penelitian dan pembahasan. Bab ini meliputi hasil penelitian yang 
telah dianalisis dengan metode penelitian yang telah ditentukan 
sebelumnya. 
Bab V : Penutup. Bab ini berisi kesimpulan yang diperoleh dari pembahasan 
yang telah dilakukan sebelumnya serta saran kepada pihak-pihak yang 











2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah ilmu dan seni yang 
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien dalam 
penggunaan kemampuan manusia agar dapat mencapai tujuan di setiap 
perusahaan (Hasibuan, 2012). Sedangkan menurut Dessier (2011:5) 
berpendapat bahwa manajemen sumber daya manusia adalah proses 
memperoleh, melatih, menilai dan memberikan kompensasi kepada karyawan, 
memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan dan masalah keadilan. 
 Menurut Veithzal Rivai (2008:1), MSDM merupakan salah satu bidang 
dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, 
pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi/bidang 
produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Karena sumber daya 
manusia (SDM) dianggap semakin penting perannya dalam pencapaian tujuan 
perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang SDM 
dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang disebut manajemen sumber daya 
manusia. Istilah manajemen mempunyai arti sebagai kumpulan pengetahuan 
tentang bagaimana seharusnya mengelola sumber daya manusia. 
 Pakar lain Bernardin dan Russel (2003:2) menyatakan MSDM 
berhubungan dengan rekruitmen, seleksi, pengembangan, kompensasi, retensi, 





diartikan sebagai kebijakan, praktik dan sistem yang mempengaruhi perilaku, 
sikap, maupun kinerja karyawan (Noe dkk, 2006:5). 
 Armstrong (2009) berpendapat bahwa: 
 “The practice of human resource management (HRM) is concerned with 
all aspect of how people are employed and managed in organizations. It 
covers activities such as strategies HRM, human capital management, 
corporate social responsibility, knowledge management, organization 
development, resourcing (human resource planning, recruitment and 
selection, and talent management), performance management, learning 
and development, reward management, employee relatios, employee 
well-being and health and safety and the provision of employee service. 
HRM practice has a strong conceptual basis drawn from the behavioural 
sciences and from strategic management, human capital and industrial 
relations theories. This foundation has been built with the help of multitude 
of research projects.” 
 
 Yang artinya, praktek manajemen sumber daya manusia (MSDM) 
berkaitan dengan semua aspek tentang bagaimana orang bekerja dan dikelola 
dalam organisasi. Ini mencakup kegiatan seperti strategi SDM, manajemen SDM, 
tanggung jawab sosial perusahaan, manajemen pengetahuan, pengembangan 
organisasi, sumber-sumber SDM (perencanaan sumber daya manusia, 
rekrutmen dan seleksi dan manajemen bakat), manajemen kinerja, pembelajaran 
dan pengembangan, manajemen imbalan, hubungan karyawan, kesejahteraan 
karyawan, kesehatan dan keselamatan, serta penyediaan jasa karyawan. 
Praktek SDM memiliki dasar konseptual yang kuat, yang diambil dari ilmu-ilmu 
perilaku dan dari manajemen strategis, modal manusia dan teori hubungan 
industrial. Pemahaman ini telah dibangun dengan bantuan dari berbagai proyek-
proyek penelitian. 
 Dari beberapa definisi yang diutarakan di atas, benang merah yang dapat 
ditarik: 
a. MSDM merupakan bagian dari manajemen yang meliputi antara lain 





b. MSDM menangani SDM, yaitu orang yang siap, bersedia dan mampu 
memberi kontribusi terhadap tujuan stakeholders. 
c. MSDM memperhatikan kesejahteraan manusia dalam organisasi agar 
dapat bekerja sama secara efektif dan berkontribusi terhadap 
kesuksesan organisasi. 
d. MSDM merupakan sistem yang mempunyai beberapa fungsi, 
kebijakan, aktivitas, atau praktik di antaranya recruitment, selection, 
development, compensation, retention, evaluation, promotion dan lain-
lain. 
2.1.2 Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Fungsi-fungsi MSDM menurut Danang (2012:4) terbagi menjadi dua, 
yaitu: 
1. Fungsi Manajerial 
a. Perencanaan. Fungsi perencanaan meliputi penentuan program 
sumber daya manusia yang akan membantu pencapaian tujuan 
perusahaan yang telah ditetapkan. 
b. Pengorganisasian. Fungsi pengorganisasian adalah membentuk 
organisasi dengan merancang susunan dari berbagai hubungan antara 
jabatan, personalia dan faktor-faktor fisik. 
c. Pengarahan. Fungsi pengarahan adalah mengusahakan agar 
karyawan mau bekerja secara efektif melalui perintah motivasi. 
d. Pengendalian. Fungsi pengendalian adalah mengadakan pengamatan 
atas pelaksanaan dan membandingkan dengan rencana dan 
mengoreksinya jika terjadi penyimpangan atau jika perlu 






2. Fungsi Operasional 
a. Pengadaan. Fungsi pengadaan meliputi perencanaan sumber daya 
manusia, perekrutan, seleksi, penempatan dan orientasi karyawan, 
perencanaan mutu dan jumlah karyawan. Sedangkan perekrutan, 
seleksi dan penempatan berkaitan dengan penarikan, pemilihan, 
penyusunan dan evaluasi formulir lamaran kerja, tes psikologi dan 
wawancara. 
b. Pengembangan. Fungsi pengembangan bertujuan untuk meningkatkan 
keterampilan, pengetahuan dan sikap karyawan agar dapat 
melaksanakan tugas dengan baik. Kegiatan ini menjadi semakin 
penting dengan berkembangnya dan semakin kompleksnya tugas-
tugas manajer. 
c. Kompensasi. Fungsi kompensasi dapat diartikan sebagai pemberian 
penghargaan yang adil dan layak kepada karyawan sebagai balas jasa 
kerja mereka. Pemberian kompensasi merupakan tugas yang paling 
kompleks dan juga merupakan salah satu aspek yang paling berarti 
bagi karyawan maupun organisasi. 
d. Integrasi. Fungsi pengintegrasian karyawan ini meliputi usaha-usaha 
untuk menyelaraskan kepentingan individu karyawan, organisasi dan 
masyarakat. Usaha itu kita perlu memahami sikap dan perasaan 
karyawan untuk dipertimbangkan dalam pengambilan keputusan. 
e. Pemeliharaan. Fungsi pemeliharaan tidak hanya mengenai usaha 
untuk mencegah kehilangan karyawan-karyawan tetapi dimaksud 






f. Pemutusan hubungan kerja. Fungsi pemutusan hubungan kerja yang 
terakhir adalah memutuskan hubungan kerja dan mengembalikannya 
kepada masyarakat, proses pemutusan hubungan kerja yang utama 
adalah pensiun, pemberhentian dan pemecatan. 
2.1.3 Pengelolaan Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Peranan MSDM saat ini jauh berbeda dengan peranannya sepuluh tahun 
yang lalu. Dalam lingkungan yang kompleks, dinamis, turbulen dan sangat 
kompetitif, dituntut pengelolaan SDM yang efektif dan efisien. Menurut Soetjipto 
(2006), pengelolaan itu didasarkan pada tiga prinsip: 
1. Pengelolaan dengan orientasi layanan. Dimaksudkan untuk menghindari 
pengelolaan SDM seperti yang dilakukan dalam pabrik, yang 
menghasilkan output-output seragam (standar). Keseragaman seperti itu 
tidak sesuai dengan kebutuhan dan keinginan SDM. Dengan berorientasi 
pada layanan, ketidaksesuaian tersebut bisa dikurangi atau dihilangkan. 
Dengan terpenuhinya kebutuhan dan keinginan SDM, dampak positifnya 
adalah meningkatnya kepuasan kerja mereka yang pada gilirannya 
menimbulkan produktivitas, meningkatnya kinerja, retensi dan komitmen 
pekerja yang lebih besar terhadap organisasi. Kesemuanya itu 
selanjutnya menghasilkan nilai layanan eksternal, yang mendatangkan 
kepuasan pelanggan, yang pada gilirannya membuahkan loyalitas 
pelanggan dan yang pada akhirnya menghasilkan keuntungan dan 
pertumbuhan pendapatan. 
2. Pengelolaan yang memberikan kesempatan seluas-luasnya kepada SDM 
untuk berpartisipasi aktif di dalam perusahaan/organisasi. Hal ini 
bertujuan agar pekerjaannya lebih menarik sehingga mampu mendorong 





motivasi karena karyawan (SDM) merasa lebih diterima dan lebih 
dilibatkan. Harga diri, kepuasan kerja dan kerja sama dengan manajemen 
meningkat. Hasilnya adalah konflik dan stress yang berkurang, komitmen 
yang lebih besar terhadap tujuan dan penerimaan yang lebih baik 
terhadap perubahan. Pergantian karyawan dan ketidakhadiran mungkin 
berkurang karena karyawan merasa bahwa mereka memiliki tempat kerja 
yang lebih baik dan lebih sukses dalam pekerjaannya. Pada akhirnya 
partisipasi itu sendiri meningkatkan jalinan komunikasi karena para 
karyawan satu sama lain membahas masalah pekerjaannya. 
3. Pengelolaan SDM yang mampu menumbuh kembangkan jiwa 
intrapreneur (wirausaha) dalam diri setiap individu dalam setiap 
organisasi. Orang yang memiliki jiwa intrapreneur memiliki ciri-ciri percaya 
diri, originalitas, berorientasi pada manusia, berorientasi hasil kerja, 
berorientasi masa depan dan berani mengambil resiko. 
 
2.2  Quality of Work Life (QWL) 
 Istilah Quality of Work Life (QWL) atau kualitas kehidupan kerja pertama 
kali diperkenalkan pada Konferensi Buruh Internasional pada tahun 1972, tetapi 
baru mendapatkan perhatian setelah United Auto Workers dan General Motor 
berinisiatif mengadopsi praktek QWL untuk mengubah sistem kerja. Program 
QWL mula-mula dipusatkan pada kebutuhan para pekerja wanita dan kemudian 
diperluas kepada semua karyawan. QWL merumuskan bahwa setiap proses 
kebijakan yang diputuskan oleh perusahaan merupakan sebuah respon atas apa 





dengan berbagi persoalan dan menyatukan pandangan mereka (organisasi dan 
pegawai). 
Cascio (2006:24) menyatakan bahwa ada dua cara dalam menjelaskan 
QWL, yaitu: Pertama, QWL dipandang sebagai sekumpulan persepsi karyawan 
mengenai rasa aman dalam bekerja, kepuasan kerja dan kondisi untuk dapat 
tumbuh dan berkembang sebagai manusia. Kedua, QWL dipandang sebagai 
sekumpulan sasaran yang ingin dicapai melalui kebijakan organisasi seperti: 
kondisi kerja yang aman, keterlibatan kerja, kebijakan pengembangan karir, 
kompensasi yang adil dan lain-lain. Secara singkatnya, Cascio (2006:24) 
menyatakan bahwa “QWL in terms of employees perceptions of their physical 
and mental wel-being of work.” Diartikan bahwa kualitas kehidupan kerja adalah 
persepsi karyawan akan kesejahteraan mental dan fisik mereka di tempat kerja. 
Unsur-unsur pokok dari QWL adalah kepedulian manajemen tentang 
bagaimana pekerjan dapat mempengaruhi manusia, efektifitas organisasi dan 
pentingnya partisipasi pegawai dalam proses pengambilan keputusan terutama 
yang berhubungan dengan karir, penghasilan dan masa depan mereka dalam 
pekerjaannya. Hal ini didukung oleh Husnawati (2006:23) yang mengemukakan 
bahwa QWL berarti keadaan di mana para pegawai dapat memenuhi kebutuhan 
mereka yang penting dengan bekerja dalam organisasi dan kemudian untuk 
melakukan hal itu bergantung pada apakah terdapat adanya: 
a. Perlakuan yang fair, adil dan suportif terhadap para pegawai. 
b. Kesempatan bagi tiap pegawai untuk menggunakan kemampuan 
secara penuh dan kesempatan untuk mewujudkan diri, yaitu untuk 
menjadi orang yang mereka rasa mampu mewujudkannya. 






d. Kesempatan bagi semua pegawai untuk berperan secara aktif dalam 
pengambilan keputusan-keputusan penting yang melibatkan 
pekerjaan-pekerjaan mereka. 
e. Kompensasi yang cukup fair. 
f. Lingkungan yang aman dan sehat. 
Menurut Vein Heskett dalam Rethinam dan Ismail (2008) mendefinisikan 
QWL sebagai perasaan Karyawan terhadap pekerjaannya, kerabatnya dan 
organisasi yang mengarah pada pertumbuhan dan keuntungan organisasi. 
Perasaan yang baik terhadap pekerjaannya berarti karyawan merasa senang 
melakukan pekerjaan yang akan mengarah pada lingkungan pekerjaan yang 
produktif. Sedangkan menurut Lau dkk dalam Rethinam dan Ismail (2008) 
menyatakan bahwa QWL sebagai lingkungan kerja yang mendukung dan 
mempromosikan kepuasan dengan memberikan penghargan, keamanan kerja 
dan kesempatan pengembangan karir karyawan. 
Berdasarkan beberapa paparan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
QWL dipandang sebagai sekumpulan persepsi pegawai mengenai rasa aman 
dalam bekerja, kepuasan kerja, serta kondisi untuk tumbuh dan berkembang 
sebagai manusia yang bertujuan untuk meningkatkan martabat karyawan. QWL 
juga memiliki ruang lingkup pada penggunaan keterampilan, pekerjaan yang 
bervariasi dan kesempatan untuk belajar (Gallie dalam Muljani dkk, 2007). 
Dengan demikian, peran penting dan kualitas kerja adalah mengubah iklim kerja 
agar organisasi secara teknis dan manusiawi membawa kepada QWL yang lebih 
baik (Jannatin, 2012:146). 
2.2.1 Faktor-faktor Quality of Work Life 
 Menurut Hanefah  dkk dalam Andri Hadi (2008) dan Walton dalam Zin 





yaitu tumbuh dan berkembang, partisipasi, pengaruh lingkungan, supervisi, upah 
dan keuntungan, faktor sosial, serta penyelarasan di tempat kerja, tetapi dalam 
penelitian ini hanya akan dikategorikan menjadi empat variabel saja, yaitu: 
1. Partisipasi (Participation) 
Pandangan dari pemecahan masalah secara partisipatif melibatkan 
anggota-anggota organisasi pada berbagai tingkatan. Manajemen 
partisipatif adalah suatu sistem di mana anggota-anggotanya dilibatkan 
dalam pelaksanaan operasional atau kegiatan bisnis di bawah arahan dari 
penyelia. Dalam hal ini pekerja memiliki kesempatan untuk berpartisipasi 
atau terlibat didalam pengambilan keputusan yang mempengaruhi secara 
langsung ataupun tidak langsung terhadap pekerjaan mereka. Kualitas 
kehidupan kerja tidak dapat didelegasikan secara sepihak oleh 
manajemen, namun melalui kesepakatan antara atasan dan bawahan 
yang kemudian oleh Arifin (2012:3) istilah tersebut dikenal dengan konsep 
employee involment (keterlibatan pekerja). 
Kesempatan pegawai yang diberikan perusahaan dalam mengambil 
suatu keputusan dan tanggung jawab pekerjaannya. Dalam hal ini berupa 
keinginan keterlibatan pegawai dalam proses pembuatan berbagai 
keputusan organisasi secara proporsional, tetapi tidak berarti semua 
pegawai harus dilibatkan dalam pembuatan semua kebijakan. (Suneth, 
2012: 5). 
Dari penjelasan di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa partisipasi 
memiliki tiga gagasan yang penting (Davis dalam Iksan, 20113: 12), yaitu: 
a. Gagasan pertama dan paling utama adalah keterlibatan mental dan  





b. Gagasan kedua yang penting dalam partisipasi adalah motivasi. 
Memotivasi orang-orang yang memberikan kontribusi. Mereka diberi 
kesempatan untuk menyalurkan sumber inisiatif dan kreativitasnya 
dengan saling berkoordinasi antar pegawai dan atasan maupun 
sesama pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. 
c. Gagasan ketiga adalah tangung jawab. Partisipasi orang-orang untuk 
menerima tanggung jawab dalam aktivitas kelompok. Ini juga 
merupakan proses sosial yang melalui orang-orang terlibat sendiri 
dalam organisasi dan mau mewujudkan keberhasilannya. 
2. Sistem imbalan atau Upah dan keuntungan (pay and benefit) 
Salah satu tujuan manajemen sumber daya manusia, yaitu memastikan 
organisasi memiliki tenaga kerja yang bermotivasi dan berkinerja tinggi, 
serta dilengkapi dengan sarana untuk menghadapi perubahan yang dapat 
memenuhi kebutuhan pekerjanya. Dalam usaha mendukung pencapaian 
tenaga kerja yang memiliki motivasi dan berkinerja tinggi, yaitu dengan 
cara memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. Faktor pendorong penting 
yang menyebabkan manusia bekerja adalah dengan adanya kebutuhan 
dalam diri manusia yang harus dipenuhi. Dengan kata lain, berangkat dari 
keinginan untuk memenuhi kebutuhan hidup, manusia bekerja dengan 
menjual tenaga, pikiran dan juga waktu yang dimilikinya kepada 
perusahaan dengan harapan mendapatkan kompensasi/imbalan 
(Handoko, 2003: 30). 
Kesempatan pegawai untuk memperoleh upah dan tunjangan di dalam 
suatu perusahaan sesuai dengan pekerjaan yang dijalani karena semua 
pegawai membutuhkan imbalan yang dapat menutup kebutuhan pribadi 





mengatakan bahwa sistem imbalan adalah pemberian salah satu bentuk 
penghargaan kepada karyawan atas sumbangannya kepada organisasi 
terutama tercermin dari prestasi kerjanya. Sistem imbalan ini mencakup 
gaji, tunjangan, bonus-bonus dan berbagai fasilitas lain sebagai imbalan 
jerih payah pegawai dalam bekerja. 
Menurut Safrizal (2004:26) yaitu kepuasan akan Quality of Work Life 
(QWL) dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu supervisi, kondisi kerja, 
gaji, tunjangan dan desain pekerjaan. QWL ditentukan oleh kompensasi 
yang diterima karyawan, kesempatan untuk berpartisipasi dalam 
organisasi, keamanan kerja, desain kerja dan kualitas interaksi antar 
anggota organisasi. QWL merupakan suatu tingkat di mana anggota dari 
suatu organisasi mampu memuaskan kebutuhan pribadi yang penting 
melalui pengalamannya dalam melakukan pekerjaan pada organisasi 
tersebut. 
3. Restrukturisasi kerja 
Mencakup pemberian kesempatan bagi pegawai untuk mendapatkan 
pekerjaan yang tertantang (job anrichment) dan kesempatan yang lebih 
luas untuk pengembangan diri (Noor, 2012). Restrukturisasi kerja 
dilakukan untuk memperluas kesempatan pengembangan profesionalitas 
pekerja yang meliputi job design, pengarahan kerja, pengaturan jadwal 
kerja alternative, serta intervensi partisipatif dengan job anrichment dan 
kelompok kerja otonom (Bernadin dan Russel dalam Iksan, 2013). 
Restrukturisasi kerja mencakup pengawasan, peraturan, pengarahan, 
bimbingan dan penetapan kerja terutama prosedur dalam pengembangan 
para pekerja dengan keterlibatan pekerja serta kesempatan untuk unjuk 





interdependensi sehingga akan terbentur kerjasama yang solid antar tim. 
Jika kondisi ini sudah menjadi budaya dalam organisasi, maka untuk 
mencapai tingkat kerja yang diinginkan tidak sulit dalam hal ini Kualitas 
kehidupan kerja mengandung pengertian bahwa kehidupan kerja 
seseaorang, terdapat kemungkinan untuk mengembangkan keterampilan 
dan kemampuan yang dimilikinya. 
4. Lingkungan kerja atau Pengaruh lingkungan (physical environment) 
Mardiana (2005:30) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah 
lingkungan di mana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. 
Lingkungan yang kondusif dipercaya dapat meningkatkan kinerja 
karyawan karena pegawai merasa nyaman dilingkungan tempat kerja 
yang dapat meningkatkan produktivitasnya. Menurut Sedarmayanti 
(2007:56) menyatakan bahwa secara garis besar jenis lingkungan kerja 
terbagi menjadi dua, yaitu: 
a. Lingkungan kerja fisik di mana semua keadaan berbentuk fisik yang 
terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai 
baik secara langsung maupun tidak langsung. Untuk dapat 
memperkecil pengaruh lingkungan fisik terhadap pegawai, maka 
langkah pertama adalah harus mempelajari manusia, baik mengenai 
tingkah lakunya maupun mengenai fisiknya, kemudian digunakan 
sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik yang sesuai. 
b. Sedangkan lingkungan kerja nonfisik adalah semua keadaan yang 
terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik berhubungan 
dengan atasan, maupun hubungan dengan bawahan sesama rekan 
kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Organisasi hendaknya 





tingkat atasan, bawahan, maupun yang memiliki status yang sama di 
organisasi. Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana 
kekeluargaan, komunikasi yang baik dan pengendalian diri (Nitisemito, 
2000:171) 
2.2.2 Aspek Quality of Work Life (QWL) 
 John dkk dalam yusuf (2010) dijelaskan beberapa aspek untuk 
mengetahui kualitas kerja, antara lain: 
1. Manajemen Partisipatif, yakni karyawan memperoleh kesempatan untuk 
berpartisipasi dalam organisasi, dapat melakukan berbagai aktivitas yang 
relevan dengan aktivitas pokok maupun di luar pekerjaan di lingkungan 
perusahaan. 
2. Lingkungan kerja yang baik, sehat dan aman, yakni karyawan merasa 
nyaman bekerja di lingkungan yang tidak termasuk kategori sick 
environmental (building) meskipun dengan pekerjaan beresiko karena 
perusahaan memberikan sarana jaminan, sehingga karyawan merasa 
aman dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. 
3. Desain pekerjaan, pekerjaan didesain untuk membantu karyawan 
melakukan pekerjaan dengan senang dan peduli, serta menjadi berharga 
dan memiliki arti bagi karyawan dalam melakukan aktivitasnya. 
4. Kesempatan memperoleh pengembangan potensi diri, yaitu kesempatan 
mengikuti pelatihan (training), pemahaman nilai pekerjaan, desain kerja 
sebagai pertimbangan untuk penyelesaian tugas (reason for effort) dan 
atribusi diri (internal locus of control) mengambil hikmah atas kegagalan. 
5. Penghargaan kerja, karyawan mendapatkan kesempatan untuk 
membangun atau meningkatkan performance sehingga akan berusaha 





berharga dan dapat mempertimbangkan pandangan social dalam hasil 
atau prestasi dalam bekerja. 
Menurut Nawawi (2001) bahwa aspek kualitas kehidupan kerja dibagi 
menjadi 9 (sembilan) aspek, yaitu: 
1. Di lingkungan setiap dan semua perusahaan, pekerja sebagai SDM 
memerlukan komunikasi yang terbuka dalam batas-batas wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing. Untuk itu perusahaan dalam 
menyampaikan informasi dapat dilakukan dalam bentuk pertemuan atau 
secara langsung pada setiap pekerja, atau melalui pertemuan kelompok 
dan dapat pula melalui sarana publikasu perusahaan seperti papan 
bulletin, majalah dan lain-lain. 
2. Setiap dan semua pekerja memerlukan pemberian kesempatan 
pemecahan konflik dengan perusahaan atau sesama karyawan secara 
terbuka, jujur dan adil. Untuk itu perusahaan perlu mengatur cara 
penyampaian keluhan keberatan secara terbuka atau melalui proses 
pengisian formulir khusus untuk keperluan tersebut. 
3. Setiap dan semua karyawan memerlukan kejelasan pengembangan karir 
masing-masing dalam menghadapi masa depannya. Untuk itu dapat 
ditempuh dengan penawaran untuk memangku suatu jabatan, memberi 
kesempatan untuk mengikuti pelatihan atau pendidikan di luar 
perusahaan atau pada lembaga pedidikan yang lebih tinggi. 
4. Karyawan perlu diikutsertakan dalam pengambilan keputusan dan 
pelaksanaan pekerjaanm sesuai dengan posisi kewenangan dan jabatan 
masing-masing. Untuk itu perusahaan dapat melakukannya dengan 
membentuk tim inti dengan mengikutsertakan karyawan, dalam rangka 





5. Setiap karyawan perlu dibina dan dikembangkan perasaan bangganya 
pada tempat kerja, termasuk juga pada pekerjaan atau jabatannya. Untuk 
keperluan itu, perusahaan berkepentingan menciptakan dan 
mengembangkan identitas yang dapat menimbulkan rasa bangga 
karyawan terhadap perusahaan. Dalam bentuk yang sederhana dapat 
dilakukan melalui logo, lambing, jaket perusahaan dan lainnya. 
6. Setiap dan semua karyawan harus memperoleh kompensasi yang 
adil/wajar dan mencukupi. Untuk itu diperlukan kemampuan menyusun 
dan menyelenggarakan sistem dan sruktur pemberian kompensasi 
langsung dan tidak langsung (pemberian upah dasar dan berbagai 
keuntungan/manfaat) yang kompetitif dan dapat mensejahterakan 
karyawan sesuai dengan posisi/jabatannya di perusahaan dan status 
sosial ekonominya di masyarakat. 
7. Setiap dan semua karyawan memerlukan keamanan lingkungan kerja. 
Untuk itu perusahaan berkewajiban menciptakan dan mengenbangkan 
serta memberikan jaminan lingkungan kerja yang aman. 
8. Setiap karyawan memerlukan rasa aman atau jaminan kelangsungan 
pekerjaannya. Untuk itu perusahaan perlu berusaha menghindari 
pemberhentian sementara para karyawan, menjadikannya pegawai tetap 
dengan memiliki tugas-tugas regular dan memiliki program yang teratur 
dalam memberikan kesempatan karyawan mengundurkan diri, terutama 
melalui pengaturan pension. 
9. Setiap dan semua karyawan memerlukan perhatian terhadap 
pemeliharaan kesehatannya, agar dapat bekerja secara efektif, efisien 
dan produktif. Untuk itu perusahaan dapat mendirikan dan 





2.2.3 Aktivitas-aktivitas Quality of Work Life (QWL) 
Menurut Lina Anatan dan Lina Elitan dalam Suneth (2012) 
mengungkapkan bahwa aktivitas-aktivitas QWL mencakup beberapa hal, antara 
lain: 
1. Memberikan ide-ide pemecahan masalah secara partisipatif yang 
melibatkan anggota organisasi pada berbagai jenjang. Namun QWL 
berusaha menciptakan kerjasama manajemen tenaga kerja dan 
manajemen partisipatif dalam usaha mengidentifikasi masalah dan 
peluang dalam lingkungan kerja (organisasi), pengambilan keputusan dan 
pelaksanaan perubahan.  
2. Menciptakan sistem reward inovatif yang akan memberikan iklim yang 
berbeda dalam organisasi. Hal ini karena sistem imbalan adalah faktor 
utama untuk memotivasi kerja dan usaha karyawan yang pada gilirannya 
nanti akan meningkatkan kinerja organisasi. 
3. Merestrukturasi sifat dasar pekerjaan yang dilakukan oleh pekerja dan 
sistem-sistem kerja yang melingkupinya, sehingga pengaturan kerja dan 
rangkaian kerja lebih konsisten dengan kebutuhan-kebutuhan individual 
dan struktur-struktur sosial di tempat kerja. 
4. Memperbaiki lingkungan kerja yang ditekankan pada kondisi nyata yang 
melingkupi pekerja-pekerja, termasuk lingkungan fisik, jam kerja dan 
aturan-aturan yang berlaku.  
 
2.3 Kinerja Pegawai 
Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang memberikan 





sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, 
tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Pengertian kinerja 
atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan 
sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan 
strategis suatu organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau 
sekelompok karyawan telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan tolak 
ukur yang ditetapkan oleh organisasi (Moehoeriono, 2009). Menurut Anwar 
Prabu (2006) kinerja adalah kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Pengertian lain mengenai kinerja diungkapkan oleh 
Veithzal Rivai (2008:14) adalah tingkat hasil keberhasilan seseorang secara 
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan 
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran 
atau kreteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 
Kinerja seorang tenaga kerja atau karyawan dalam suatu organisasi atau intitusi 
kerja, dipengaruhi oleh banyak faktor, baik faktor dari dalam karyawan itu sendiri 
maupun faktor lingkungan atau organisasi kerja itu sendiri (Moeheriono, 
2009:63). 
Noor (2012) mengemukakan bahwa kinerja adalah unjuk kerja yang 
merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau perilaku yang 
ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi, oleh karena itu kinerja 
dapat dikatakan sebagai suatu ukuran bagi seseorang dalam pekerjaannya. 
Kinerja merupakan dasar dari produktivitas dan mempunyai kontribusi dalam 
pencapaian tujuan organisasi. Noor (2012) menambahkan, kinerja pegawai dapat 





yang dilakukan mendekati sempurna, dalam arti menyesuaikan beberapa cara 
ideal dari penampilan kegiatan dalam memenuhi tujuan yang diharapkan dari 
suatu kegiatan, kemudian melihat kuantitasnya, yaitu jumlah atau target yang 
dihasilkan dan dinyatakan dalam istilah unit jumlah siklus aktivitas yang 
diselesaikan, selanjutnya pengetahuan dan keterampilannya, yaitu pengetahuan 
dan keterampilan  yang dimiliki oleh pegawai, berikutnya melihat ketepatan 
waktu, yaitu aktivitas yang diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan dilihat 
dari sudut koordinasi dari hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia 
untuk aktivitas lain dan komunikasi, yaitu hubungan atau interaksi dengan 
sesama rekan kerja dalam organisasi. 
2.3.1 Manajemen Kinerja 
 Adapun pengertian manajemen kinerja adalah suatu ilmu yang 
memadukan seni di dalamnya untuk menerapkan suatu konsep manajemen yang 
memiliki tingkat fleksibilitas yang representative dan aspiratif guna mewujudkan 
visi dan misi perusahaan dengan cara mempergunakan orang yang ada di 
organisasi tersebut secara maksimal (Irham, 2011: 3). 
 Suatu organisasi yang profesional tidak akan mampu mewujudkan suatu 
manajemen kinerja yang baik tanpa ada dukungan yang kuat dari seluruh 
komponen manajemen perusahaan dan juga tentunya para pemegang saham. 
Karena dalam konteks manajemen modern suatu kinerja yang sinergis tidak akan 
bisa berlangsung secara maksimal jika pihak pemegang saham atau para 
komisaris perusahaan hanya bertugas untuk menerima keuntungan tanpa 
memedulikan berbagai persoalan untuk penerima keuntungan tanpa 






 Menurut Irham (2011: 14) fungsi manajemen kinerja adalah mencoba 
memberikan suatu pencerahan dan jawaban dari berbagai permasalahan yang 
terjadi di suatu organisasi baik yang disebabkan oleh faktor internal dan 
eksternal, sehingga apa yang dialami pada saat ini tidak  membawa pengaruh 
yang negatif bagi aktivitas perusahaan pada saat ini dan yang akan datang. 
2.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
 Kinerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti yang 
dikemukakan oleh Henry Simamora dalam Mangkunegara (2010:14), bahwa: 
“Kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu: 1) Faktor individual; kemampuan dan 
keahlian, latar belakang, demografi. 2) Faktor psikologis; presepsi, attitude, 
personality, pembelajaran, motivasi. 3) Faktor organisasi; sumberdaya, 
kepemimpinan, penghargaan, struktur, job design.” 
 Untuk mencapai kinerja yang tinggi, setiap individu dalam organisasi 
harus mempunyai kemampuan yang tepat (creating capacity to perform), bekerja 
keras daam pekerjaannya (showing the willingness to perform) dan mempunyai 
kebutuhan pendukung (creating the opportunity to perform). Hal ini dipertegas 
oleh Mathis dan Jackson (2001) yang mengemukakan bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu: (1) kemampuan individu, (2) 
motivasi, (3) dukungan yang diterima, (4) keberadaan pekerjaan yang mereka 
lakukan dan (5) hubungan mereka dengan organisasi. 
 Jordan, Ashkanasy, & Hartel (2002) menjelaskan bahwa kinerja yang 
dirasakan oleh pegawai dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor eksternal dan 
faktor internal. Lebih lanjut dijelaskan bahwa faktor eksternal merupakan faktor 
kontekstual yang lebih erat berkaitan dengan lingkungan kerja, kebijakan sumber 
daya manusia dan prakteknya, desain kerja dan isu teknologi, serta budaya 





diantaranya adalah efikasi diri, pekerjaan yang kompetitif atau menantang, serta 
faktor emosi. Hofmann & Jones (2005) berpendapat bahwa kinerja pegawai 
dipengaruhi oleh dua faktor yaitu (1) faktor personal, yaitu hal-hal dari dalam 
individu atau yang melekat pada individu; dan (2) faktor situasional, yaitu faktor 
yang berasal dari luar individu. 
2.3.3 Penilaian Kinerja 
 Penilaian kinerja dalah proses hasil karya individual dalam organisasi 
melaui instrument penilaian kinerja. Penilaian kinerja merupakan proses yang 
berkelanjutan untuk menilai kualitas kerja individu dalam usaha menampilkan 
kerja individu pada organisasi selama periode tertentu. Dan menurut Robert L. 
Mathis dan John H. Jackson (2002:81), Penilaian kinerja merupakan proses 
mengevaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika 
dibandingkan dengan suatu set standar dan kemudian mengomunikasikan 
informasi tersebut. Penilaian yang dilakukan tersebut nantinya akan menjadi 
bahan masukan yang berarti dalam menilai kinerja yang dilakukan dan 
selanjutnya dapat dilakukan perbaikan, atau yang biasa disebut perbaikan yang 
berkelanjutan. Sasaran-sasaran dan evaluasi kinerja karyawan yang 
dikemukakan oleh Agus Sunyoto dalam Mangkunegara (2010) adalah sebagai 
berikut:  
a. Membuat analisis kinerja dari waktu yang lalu secara 
berkesinambungan dan periodik, baik kinerja karyawan maupun kinerja 
organisasi. 
b. Membuat evaluasi kebutuhan pelatihan dari para karyawan melalui 
audit keterampilan dan pengetahuan sehingga dapat 





c. Menentukan sasaran dari kinerja yang akan dating dan memberikan 
tanggung jawab perorangan dan kelompok sehingga untuk periode 
selanjutnya jelas apa yang harus di perbuat oleh karyawan, mutu dan 
baku yang harus dicapai, sarana dan prasarana yang diperlukan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan.  
2.3.4 Tujuan Penilaian Kinerja 
Menurut Werther dan Davis yang dikutip oleh Suwatno dan Doni 
(2011:197), tujuan penilaian kinerja adalah sebagai berikut:  
a. Performance Improvement (peningkatan kinerja), yaitu bertujuan untuk 
memungkinkan karyawan dan manajer untuk mengambil tindakan 
yang berhubungan dengan peningkatan kinerja. 
b. Compensation Adjustment (kesesuaian kompensasi), yaitu bertujuan 
untuk menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji 
atau sebaliknya. 
c. Placement Decision (penempatan keputusan), yaitu menentukan 
mengenai promosi, transfer dan demotion (penurunan pangkat). 
d. Training and Development Needs (pelatihan dan pengembangan), 
yaitu bertujuan untuk mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan 
pengembangan bagi karyawan agar kinerja mereka lebih optimal. 
e. Carrer Planing and Development (perencanaan karir dan 
pengembangannya), yaitu memandu untuk menentukan jenis karir dan 
potensi karir yang dapat dicapai. 
f. Staffing Process Deficiencies (ketenaga kerjaan), mempengaruhi 
prosedur pengrekrutan karyawan. 
g. Informational Inaccuracies and Job-Design Errors (kesalahan 





telah terjadi dalam manajemen SDM, terutama dalam bidang Job 
design, job analysis dan sistem informasi manajemen SDM. 
h. Equal Employment Opportunity (kesempatan dalam berkerjasama), 
menunjukan bahwa placement decision tidak diskriminatif. 
i. External Challenges (tantangan eksternal), kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh faktor ekternal seperti keluarga, keuangan pribadi, 
kesehatan dan lain-lainya. 
j. Feedback (umpan balik), memberikan umpan balik bagi urusan 
karyawan maupun bagi karyawan itu sendiri.  
2.3.5 Manfaat Penilaian Kinerja 
 Manfaat penilaian kinerja menurut Marihot Tua Effendi (2005: 55), yaitu: 
a. Penyesuaian gaji dapat dipakai sebagai informasi untuk memberikan 
kompensasi pegwai secara layak sehingga dapat memotivasi mereka. 
b. Dapat memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengambil 
tindakan-tindakan perbaikan dalam meningkatkan kinerja melalui 
umpan balik yang diberikan oleh organisasi. 
c. Perencanaan karir, yaitu organisasi dapat memberikan bantuan 
perencanaan karir bagi karyawan dan menyelaraskan dengan 
kepentingan organisasi. 
d. Umpan balik pada pelaksanaan fungsi MSDM yaitu dengan 
diketahuinya kinerja pegawai secara keseluruhan ini akan menjadi 
informasi sampai sejauh mana fungsi MSDM berjalan dengan baik 
atau tidak. 
Berdasarkan paparan diatas dapat disimpulkan bahwa manfaat dari 





untuk meningkatkan kinerja, perencanaan, pengembangan dan pemeliharaan 
SDM. 
2.3.6 Metode Penilaian Kinerja 
 Seorang pegawai yang bekerja di suatu organisasi perlu dilakukan 
penilaian dengan tujuan dapat diketahui sejauh mana pegawai tersebut telah 
menjalankan tugasnya dan sejauh mana kelemahan yang dimiliki untuk diberi 
kesempatan memperbaikinya. Penilaikan kinerja (performance appraisal) 
sebaiknya dilakukan secara berkala, sebagaimana dikatakan oleh Ricky W. 
Griffin (2004: 429) bahwa kinerja karyawan seharusnya dievaluasi secara berkala 
karena berbagai alasan. Salah satu alasan adalah bahwa penilaian kinerja 
diperlukan untuk memvalidasi alat pemilihan atau mengukur dampak dari 
program pelatihan. Alasan kedua bersifat administratif, untuk membantu dalam 
membuat keputusan mengenai kenaikan gaji, promosi dan pelatihan. Alasan 
yang lain adalah untuk menyediakan timbal balik bagi karyawan untuk membantu 
mereka meningkatkan kinerja mereka saat ini dan merencanakan karier di masa 
mendatang. Ricky W. Griffin (2004: 429) menambahkan bahwa ada dua kategori 
dasar dari metode penilaian yang sering digunakan dalam organisasi, yaitu: 
1. Metode Objektif (Objective Methods), menyangkut dengan sejauh mana 
seseorang bisa bekerja dan menunjukkan bukti kemampuan ia bekerja 
sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya. Bagi banyak pihak metode 
objektif bisa memberikan hasil yang tidak begitu akurat atau mengandung 
bias karena bisa saja seorang karyawan memiliki kesempatan yang 
bagus maka ia terlihat mampu bekerja dengan sangat baik dan penuh 
semangat, sedangkan ada karyawan yang tidak memiliki kesempatan dan 





2. Metode Pertimbangan (Judgemental Methods), adalah metode penilaian 
berdasarkan nilai ranking yang dimiliki oleh seorang karyawan, jika ia 
memiliki nilai ranking yang tinggi maka itu artinya ia memiliki kualitas 
kinerja yang bagus dan begitu pula sebaliknya. Sistem penilaian ranking 
ini dianggap memiliki kelemahan, jika seorang karyawan ditempatkan 
dalam kelompok kerja yang memiliki ranking yang bagus maka 
penilaiannya akan memengaruhi posisinya sebagai salah satu karyawan 
yang dianggap baik, begitu pula sebaliknya jika seorang ditempatkan 
dalam kelompok dengan ranking yang buruk maka otomatis rankingnya 
juga tidak bagus. 
Dalam program QWL, penilaian kinerja cenderung bersifat terbuka dan 
apa adanya untuk menggugah pegawai menggali lebih dalam potensi yang ada 
pada dirinya untuk berkembang dan berprestasi lebih baik. Dengan penilaian dan 
pemberian reward maupun punishment/consiquencies yang sesuai dengan 
kinerja, diharapkan akan mendorong pegawai untuk lebih bersemangat dan 
bersedia mengeluarkan segala kreativitas dan inovasi yang dimiliki. 
 
2.4  Penelitian Terdahulu 
2.4.1 Narasi Penelitian Terdahulu 
1. Penelitian Arifin N. (2012) tentang Analisis Kualitas Kehidupan Kerja 
(QWL), Kinerja dan Kepuasan Kerja pada CV Duta Senenan Jepara. 
Penelitian ini mengambil sampel 65 karyawan dari CV DUTA Senenan 
Jepara. Teknik analisis yang digunakan adalah Structural Equation 
Modelling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS). 





berpengaruh terhadap kinerjanya; kepuasan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan dan kualitas kehidupan kerja tidak berpengaruh 
terhadap kepuasan karyawan. 
2. Penelitian oleh Dimitra S. dan Suharmono (2015) tentang Studi Pegaruh 
Quality of Work Life Terhadap Kinerja dengan Motivasi Karyawan 
Sebagai Variabel Interving pada Perum Perhutani Industri Kayu Unit 
Brumbung Kabupaten Demak. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang 
diisi oleh 135 responden yang dipilih dengan menggunakan metode 
sensus. Semua data yang terkumpul dianalisis dengan Structural 
Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian ini membuktikan dan 
menyimpulkan Antara lain: (1) pengembangan karir berpengaruh positif 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan, (2) motivasi Karyawan 
berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja karyawan, (3) 
kompensasi keadilan berpengaruh positif secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan melalui motivasi kerja karyawan, (4) pengembangan 
karir tidak terkait kinerja karyawan melalui motivasi karyawan dan (5) 
Komunikasi berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan melalui motivasi kerja karyawan. 
3. Penelitian dari Suneth (2012) dengan judul Pengaruh Quality of Work Life 
terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sulselbar. Penelitian ini mengambil 
sampel sebanyak 104 orang responden dengan menggunakan teknik 
analisis deskriptif dan regresi linier berganda. Hasil dari penelitiannya 
adalah berdasarkan hasil uji simultan bahwa Quality of Work Life (QWL) 
yang dilihat dari 4 dimensi; restrukturisasi, partisipasi, sistem imbalan dan 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja 





menunjukkan bahwa variabel partisipasi, sistem imbalan dan lingkungan 
kerja yang paling berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Sedangkan variabel retrukturisasi berpengaruh negatif. 
4. Syamsu R., dkk (2015) dengan judul Pengaruh Quality of Work Life 
Terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organisasi dan Kepuasan 
Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus pada Rumah Sakit Ibu 
dan Anak Puri Galeri Malang). Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa: 
a. Quality of Work Life berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada karyawan Rumah Sakit Ibu dan Anak Puri Galeri Malang. b. Quality 
of Work Life berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada 
karyawan Rumah Sakit Ibu dan Anak Puri Galeri Malang. c. Quality of 
Work Life berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 
komitmen organisasi sebagai variabel intervening pada karyawan Rumah 
Sakit Ibu dan Anak Puri Galeri Malang. d. Quality of Work Life 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada karyawan Rumah 
Sakit Ibu dan Anak Puri Galeri Malang. e. Quality of Work Life 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening pada karyawan Rumah Sakit Ibu dan Anak 
Puri Galeri Malang. 
5. Isma’il dan Said Laila R. (2015) dengan judul Pengaruh Quality of Work 
Life terhadap Kinerja Pegawai Kelurahan. penelitian ini menggunakan 
metode analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menyimpulkan 
bahwa pengembangan karir bagian dari QWL dan penyelesaian konflik 
bagian dari QWL berpengaruh terhadap kinerja pegawai secara simultan. 





kinerja pegawai sedangkan penyelesaikan konflik bagian dari QWL 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
6. Pratiwi K. dan Himam F. (2014) dengan judul Kualitas Kehidupan Kerja 
ditinjau dari Kepuasan Kerja dan Persepsi terhadap Kinerja. Metode yang 
digunakan adalah metode analisis regresi ganda. Hasil penelitian 
menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja 
dan persepsi terhadap kinerja terhadap QWL. 
7. Sari Endang K., dkk (2016) dengan judul Analisis Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan, Motivasi, Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan. Metode yang digunakan adalah metode analisis regresi linier 
berganda dan metode total sampling dengan sampel sebanyak 68 
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif dan 
signifikan dari gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, adanya 
pengaruh positif dan tidak signifikan dari motivasi terhadap kinerja 
karyawan dan adanya pengaruh positif dan signifikan paling besar dari 
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. 
8. Majumdar Malini N, dkk (2012) dengan judul Impact of Quality Work-Life 
on Job Performance: A Case Study on Indian Telecom Sector. Metode 
yang digunakan adalah metode analisis regresi berganda. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa BSNL (Bharat Sanchar Nigam Limited) dan Reliance 
Communications Ltd memiliki korelasi yang kuat secara keseluruhan 
terhadap QWL dan kinerja karyawan, Tata Teleservices Ltd menunjukkan 
korelasi yang baik antara QWL dan kinerja karyawan, Bharti Airtel Ltd 
memiliki korelasi yang tinggi secara keseluruhan dengan QWL dan kinerja 
karyawan, Idea Cellular Ltd menunjukkan korelasi yang rendah antara 





9. Iksan Muh. Ryan R. (2013) dengan judul Analisis Pengaruh Faktor-Faktor 
Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work Life) terhadap Kinerja pada PT 
Taspen (Persero) KCU Makassar. Data penelitian ini diperoleh dari 
kuesioner (primer) pada karyawan yang disebar kepada 68 responden. 
Metode yang digunakan yaitu analisis regresi regresi linier berganda. 
Hasil penelitian menunjukkan kemampuan dari partisipasi dalam 
pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja 
dan perbaikan lingkungan kerja secara bersama-sama mampu 
mempengaruhi kinerja karyawan. Sistem imbalan yang inovatif 
merupakan faktor yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
10. Irawati S. A. (2015) dengan judul Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 
terhadap Kinerja Pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
Kabupaten Sampang. Metode yang digunakan adalah analisis regresi 
linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kualitas Kehidupan 
Kerja sangat mempengaruhi Kinerja Pegawai yang bias dilihat pada 
ikatan batin yng dimiliki pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan 






2.4.2 Mapping Penelitian Terdahulu 




































terhadap kinerja karyawan 
dan kualitas kehidupan 






































(1) pengembangan karir 
berpengaruh positif secara 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, (2) motivasi 
Karyawan berpengaruh 
positif secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan, 
(3) kompensasi keadilan 
berpengaruh positif secara 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan melalui motivasi 
kerja karyawan, (4) 
pengembangan karir tidak 
terkait kinerja karyawan 
melalui motivasi karyawan 
dan (5) Komunikasi 
berpengaruh positif secara 
signifikan terhadap kinerja 





























Berdasarkan hasil uji 
simultan bahwa Quality of 
Work Life (QWL) yang dilihat 
dari 4 dimensi; 
restrukturisasi, partisipasi, 
sistem imbalan dan 
lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
PT. Bank Sulselbar. 
sedangkan berdasarkan 
hasil uji parsial menunjukkan 
bahwa variabel partisipasi, 





lingkungan kerja yang paling 
berpengaruh signifikan 




































a. Quality of Work Life 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan; 
b. Quality of Work Life 
berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen 
organisasi; c. Quality of 
Work Life berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan komitmen 
organisasi sebagai variabel 
intervening; d. Quality of 
Work Life berpengaruh 
signifikan terhadap 
kepuasan kerja; e. Quality 
of Work Life berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan kepuasan 























Pengembangan karir dan 
penyelesaian konflik bagian 
dari QWL berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai 
secara simultan. 
Pengembangan karir tidak 
berpengaruh terhadap 
































Adanya pengaruh yang 
signifikan antara kepuasan 
kerja dan persepsi terhadap 





































Adanya pengaruh positif dan 
signifikan dari gaya 
kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan, adanya 
pengaruh positif dan tidak 
signifikan dari motivasi 
terhadap kinerja karyawan 
dan adanya pengaruh positif 
dan signifikan paling besar 
dari kualitas kehidupan kerja 
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BSNL (Bharat Sanchar 
Nigam Limited) dan Reliance 
Communications Ltd 
memiliki korelasi yang kuat 
secara keseluruhan 
terhadap QWL dan kinerja 
karyawan, Tata Teleservices 
Ltd menunjukkan korelasi 
yang baik antara QWL dan 
kinerja karyawan, Bharti 
Airtel Ltd memiliki korelasi 
yang tinggi secara 
keseluruhan dengan QWL 
dan kinerja karyawan, Idea 
Cellular Ltd menunjukkan 
korelasi yang rendah antara 
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dalam pemecahan masalah, 
sistem imbalan yang inovatif, 
restruk-turisasi kerja dan 
perbaikan lingkungan kerja 
secara bersama-sama 
mampu mempengaruhi 
kinerja karyawan. Sistem 
imbalan yang inovatif 
merupakan faktor yang 
























Kualitas Kehidupan Kerja 
sangat mempengaruhi 
Kinerja Pegawai yang bias 
dilihat pada ikatan batin yng 
dimiliki pegawai Dinas 
Perindustrian dan 
Perdagangan Kabupaten 






2.5 Kerangka Pikir 
Dalam Penelitian ini, QWL dengan faktor-faktor partisipasi, sistem 
imbalan, retrukturasi kerja, lingkungan kerja menjadi variable independen. 
Sedangkan kinerja pegawai adalah variable dependen. Maka dari itu, kerangka 












Gambar 2. 1 Kerangka Pikir 
 
2.6 Hipotesis 
Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
penulis merumuskan hipotesis sebagai berikut: 
1. Bahwa partisipasi, sistem imbalan, retrukturisasi kerja dan lingkungan kerja 
berpengaruh signifikan sebagai faktor penentu kinerja pegawai pada 
Pengadilan Negeri Makassar. 
2. Bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh dominan dan positif sebagai 



















3.1 Rancangan Penelitian  
Untuk melakukan penelitian yang berjudul “Quality of Worl Life (QWL) 
sebagai faktor penentu kinerja pegawai Pengadilan Negeri Makassar” ini, maka 
peneliti mengumpulkan data tertulis dengan melakukan observasi langsung dan 
membagikan kuesioner di lokasi penelitian. Cara tersebut dianggap cukup praktis 
bagi peneliti untuk melakukan penelitian. 
 
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
 Dalam penyusunan proposal ini diperlukan data yang relevan dengan 
objek yang diteliti. Dalam rangka pengumpulan data tersebut, maka penulis 
dalam hal ini mengadakan penelitian di Pengadilan Negeri Makassar. Sedangkan 
waktu penelitian hingga perampungannya diperkirakan selama kurang lebih dua 
bulan, yaitu dari bulan Desember hingga Januari 2017. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
 Populasi adalah suatu himpunan unit yang biasanya berupa orang, objek, 
transaksi, atau kejadian di mana kita tertarik untuk mempelajarinya (Kuncoro, 
2007). Populasi yang dimaksud dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai 
Pengadilan Negeri Makassar yang jumlahnya 127 pegawai yang terdiri dari 





Tetapi pada penelitian ini hanya pegawai PNS yang dijadikan sebagai sampel 
karena pegawai PNS memiliki masa kerja yang lebih lama daripada honorer dan 
data kepegawaiannya lebih lengkap dibandingkan dengan honorer.  Karena 
sedikitnya jumlah sampel, maka penulis menggunakan metode sampling jenuh 
yaitu seluruh populasi dijadikan sampel. Jumlah sampelnya yaitu seluruh 
pegawai PNS yang berjumlah 103 orang. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis data 
a. Data Kualitatif, yaitu data atau informasi yang diperoleh dari 
organisasi bukan dalan bentuk angka-angka tetapi dalam bentuk 
informasi baik lisan maupun tertulis mengenai gambaran umum 
organisasi, struktur organisasi dan uraian tugas masing-masing 
bagian dalam organisasi.  
b. Data Kuantitatif, yaitu data atau informasi yang diperoleh dalam 
bentuk angka-angka dan masih perlu dianalisis kembali dan data 
lainnya yang menunjang penelitian ini. 
2. Sumber data 
a. Data primer, yaitu data yang diperoleh dari hasil kuesioner yang 
disebarkan kepada sejumlah responden yang mendadi sampel dalam 
penelitian ini. Data primer ini khusus dikumpulkan untuk kebutuhan 
penelitian yang sedang berjalan. Data primer dalam penelitian ini 
adalah tentang profil sosial dan identifikasi responden, berisi data 
responden yang berhubungan dengan identitas responden dan 





seluruh pegawai Pengadilan Negeri Makassar yang berkaitan dengan 
Quality of Work Life (QWL) dan kinerja pegawai. 
b. Data sekunder, yaitu merupakan pelengkap data primer yang 
umumnya diperoleh dari sumber kepustakaan seperti literatur-literatur, 
bahan kuliah, catatan, laporan, maupun dokumentasi organisasi, situs 
web, internet, karya tulis, buku dan sumber-sumber lainnya yang erat 
hubungannya dengan penelitian ini. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
 Metode pengumpulan data yang digunakan untuk mendapatkan informasi 
dan data yang sebaik-baiknya dengan asumsi agar sasaran penulisan dapat 
dicapai adalah: 
1. Penelitian kepustakaan (library research) 
Teknik pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, jurnal dan 
penelitian-penelitian terdahulu yang berhubungan dengan masalah yang 
akan dibahas dalam penelitian ini. 
2. Penelitian lapangan (field research) 
Teknik pengumpulan data dengan cara penelitian lapangan dapat 
ditempuh dengan cara: 
a. Observasi 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui hasil pengamatan 
secara langsung pada Pengadilan Negeri Makassar. 
b. Interview 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan melakukan 





pegawai pada Pengadilan Negeri Makassar yang ada kaitannya 
dengan penelitian ini. 
c. Dokumentasi 
Teknik dokumentasi yaitu penelitian yang dilakukan dengan 
mengumpulkan dokumen-dokumen atau arsip-arsip perusahaan yang 
ada kaitannya dengan penelitian yang dilakukan. 
d. Kuesioner 
Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan jalan 
mengumpulkan jawaban dari para responden melalui pertanyaan 
secara terstruktur yang diajukan dalam bentuk tertulis. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
 Secara teoritis, operasional adalah unsur penelitian yang memberikan 
penjelasan atau keterangan tentang variabel-variabel operasional sehingga 
dapat diamati dan diukur. Adapun defenisi operasional akan dijelaskan penulis 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 3. 1 Definisi Operasional 




Kinerja adalah kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang 
pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan 
kepadanya (Anwar, 2006) 




4. Keteguhan dan 
keseriusan dalam bekerja 
5. Inisiatif dalam bekerja 





Kesempatan pegawai yang 
diberikan perusahaan 
dalam mengambil suatu 
keputusan dan tanggung 
jawab pekerjaannya 
(Hanefah dkk dalam Andri 












Hadi, 2008) 4. Menerima tanggung jawab 
dalam aktivitas kelompok. 
5. Hubungan baik antara 
pegawai dan atasan. 





Sistem imbalan adalah 
pemberian salah satu 
bentuk penghargaan 
kepada karyawan atas 
sumbangaya kepada 
organisasi terutama 
tercermin dari prestasi 
kerjanya (Siagian, 2002) 
1. Kebutuhan hidup 
2. Fleksibel 
3. Adil dan sesuai 
4. Kejelasan 
5. Biaya terjangkau 








kesempatan bagi pegawai 
untuk mendapatkan 
pekerjaan yang tertantang 
(job anrichment) dan 
kesempatan yang lebih luas 
untuk pengembangan diri 
(Noor, 2012) 
1. Pengaturan jadwal kerja 
2. Peluang pengembangan 
karier yang memadai 
3. Penetapan kerja 
4. Kesempatan unjuk 
kemampuan 
5. Desain dan sistem-sistem 
teknis yang lengkap 








Lingkungan kerja adalah 




1. Kondisi ruang kerja 
2. Kebersihan ruang kerja 
3. Keamanan kerja 
4. Komunikasi yang lancar 
5. Hubungan sesama rekan 
kerja 
6. Hubungan kerja antara 




3.7 Instrumen Penelitian 
 Berdasarkan dari definisi variabel di atas, penulis kemudian 
mengembangkan menjadi instrumen penelitian untuk mengukur variabel yang 
diteiti dengan pengukuran melalui pertanyaan-pertanyaan kuesioner. 
Menurut Sugiyono (2010: 132) skala Likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial. Dengan skala likert, maka variable yang akan diukur dijabarkan 





tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan atau 
pertanyaan. Dalam skala likert, jawaban yang dikumpulkan dapat berupa 
pernyataan positif maupun pernyataan negatif. Cara pengukurannya adalah 
dengan menghadapkan seorang responden dengan sebuah pertanyaan dan 
kemudian diminta untuk memberikan jawaban: sangat sesuai, sesuai, cukup 
sesuai, tidak sesuai dan sangat tidak sesuai, jawaban ini diberikan skor 1 sampai 
5.  
Tabel 3. 2 Skala Likert Pengukuran Jawaban Responden 
Alternatif Jawaban Makna Jawaban 
Skor 5 Sangat tinggi Sangat sesuai 
Skor 4 Tinggi Sesuai 
Skor 3 Sedang Cukup sesuai 
Skor 2 Rendah Tidak sesuai 
Skor 1 Sangat rendah Sangat tidak sesuai 
 
3.8 Uji Validitas dan Realibilitas 
1. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dengan melakukan korelasi bivariate antara 
masing-masing skor indikator dengan total skor variabel.  
2. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistic 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 






3.9  Analisis Data 
 Metode analisis yang digunakan dalam memecahkan masalah yang telah 
dikemukakan adalah: 
1. Analisis kualitatif yaitu suatu analisis yang menguraikan atau 
menggambarkan penerapan QWL melalui penyebaran kuesioner yang 
disebarkan kepada sejumlah responden yang menjadi sampel dalam 
penelitian ini. 
2. Analisis kuantitatif dengan mnggunakan analisis regresi linear berganda 
yaitu suatu analisis untuk menganalisis pengaruh QWL yang terdiri dari 
partisipasi, sistem imbalan, restrukturisasi kerja dan lingkungan kerja 
dalam kaitannya dengan kinerja pegawai dengan menggunakan rumus 
yang dikemukakan oleh Gozali (2009) sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + e  (1) 
Di mana: 
Y = Kinerja Pegawai 
a = Bilangan konstanta 
X1 = Partisipasi  
X2 = Sistem imbalan  
X3 = Restrukturisasi kerja 
X4 = Lingkungan kerja 
b1 - b4 = Koefisien regresi  
e = Standar error 
3. Analisis Koefisien Determinasi (R2), pada model regresi berganda, akan 
dilihat besarnya kontribusi untuk variabel bebas terhadap variabel 
terikatnya dengan melihat besarnya koefisien determinasi totalnya (R2). 





semakin kuat model tersebut menerangkan hubungan variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Sebaliknya, jika (R2) semakin mendekati 0 (nol) 
maka semakin lemah pengaruh terhadap variabel terikat. 
 
3.10 Pengujian Hipotesis 
Pembuktian hipotesis tersebut dapat dilakukan dengan menggunakan uji 
statistik, sebagai berikut: 
a. Uji serempak (Uji F), pengujian ini digunakan untuk mengetahui 
apakah seluruh variabel bebasnya secara bersama-sama mempunyai 
pengaruh yang bermakna terhadap variabel terikat. Pengujian 
dilakukan dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada 
derajat kesalahan 5% dalam arti (α = 0.05). Apabila nilai Fhitung ≥ dari 
nilai Ftabel, maka berarti variabel bebasnya secara bersama-sama 
memberikan pengaruh yang bermakna terhadap variabel terikat atau 
hipotesis pertama sehingga dapat diterima. 
b. Uji Parsial (Uji t), pengujian ini digunakan untuk mengetahui apakah 
pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat 
bermakna atau tidak. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan 
antara nitai thitung masing-masing variabel bebas dengan nilai ttabel 
dengan kesalahan 5% dalam arti (α = 0.05). Apabila nilai thitung ≥ ttabel, 
maka variabel bebasnya memberikan pengaruh bermakna terhadap 





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
Kantor Pengadilan Negeri Makassar berada di jalan R.A.Kartini Nomor 
18/23, Kelurahan Baru, Kecamatan Ujung Pandang, Kota Makassar, Provinsi 
Sulawesi Selatan dan berada pada titik koordinat 119º 24' BT-5º 8' 90,7" LS. 
Menurut catatan sejarah, bangunan ini didirikan pada tahun 1915 
dengan nama Raad van Justitia. Pada era pasca kemerdekaan nama kantor ini 
berganti menjadi Pengadilan Negeri Makassar dan nama ini pun yang tercantum 
dalam SK Penetapan BCB oleh Menbudpar tahun 2010. Saat ini, namanya 
berubah lagi menjadi Kantor Pengadilan Negeri Kelas 1a Khusus Makassar. 
Dahulu, bangunan ini terbagi menjadi dua fungsi yakni Raad van 
Justitia, merupakan pengadilan untuk orang-orang cina dan orang pribumi 
keturunan bangsawan dan Landraad yang merupakan pengadilan untuk orang-
orang Pribumi. 
Visi Pengadilan Negeri Makassar adalah terwujudnya Pengadilan Negeri 
Makassar yang agung. Sedangkan misinya adalah menjaga kemandirian, 
memberikan pelayanan hukum yang berkeadilan kepada pencari keadilan, 
meningkatkan kualitas kepemimpinan dan meningkatkan kredibilitas dan 






Adapun tugas pokok dan fungsi dari masing-masing unit kerja sebagai 
berikut: 
1. Jabatan: Ketua Pengadilan 
a. Menyelenggarakan administrasi keuangan perkara dan mengawasi 
keuangan rutin/pembangunan, 
b. Melakukan pengawasan secara rutin terhadap pelaksanaan tugas dan 
memberikan petunjuk serta bimbingan yang diperlukan baik bagi para 
hakim maupun seluruh karyawan dan 
c. Sebagai kawal depan Mahkamah Agung. 
2. Jabatan: Wakil Ketua Pengadilan 
a. Membantu ketua dalam membuat program kerja jangka pendek dan 
jangka panjang, pelaksanaannya, serta pengorganisasiannya, 
b. Melaksanakan delegasi wewenang dari ketua dan mewakili ketua bila 
berhalangan, 
c. Melakukan pengawasan intern untuk mengamati apakah pelaksanaan 
tugas telah sesuai dengan rencana kerja dan ketentuan yang berlaku 
serta melaporkan hasil pengawasan tersebut kepada ketua. 
3. Jabatan: Hakim 
a. Menerima, memeriksa dan mengadili serta menyelesaikan semua 
perkara yang diajukan kepadanya dan 
b. Membantu para pencari keadilan dan berusaha keras untuk mengatasi 
hambatan-hambatan dari rintangan agar terciptanya peradilan yang 








4. Jabatan: Panitera 
a. Melaksanakan pemberian dukungan di bidang teknis dan administrasi 
perkara serta menyelesaikan surat-surat yang berkaitan dengan 
perkara, 
b. Pelaksanaan koordinasi, pembinaan dan pengawasan pelaksanaan 
tugas dalam pemberian dukungan di bidang teknis, 
c. Pelaksanaan pengeolaan administrasi perkara perdata, perkara pidana 
dan perkara khusus,  
d. Pembinaan teknis kepaniteraan dan kejurusitaan dan pelaksanaan 
fungsi yang diberikan oleh ketua Pengadilan Negeri. 
5. Jabatan: Panitera Muda Perdata 
a. Melaksanakan administrasi perkara di bidang perdata, 
b. Melaksanakan pemeriksaan dan penelaahan kelengkapan berkas 
perkara perdata, 
c. Melaksanakan registrasi perkara gugatan dan permohonan,  
6. Jabatan: Panitera Muda Pidana 
a. Melaksanakan administrasi perkara di bidang pidana, 
b. Melaksanakan pemeriksaan dan penelaahan kelengkapan berkas 
perkara pidana, 
c. Melaksanakan penerimaan permohonan praperadilan dan 
pemberitahuan kepada termohon,  
d. Melaksanakan distribusi perkara yang telah deregister untuk 






7. Jabatan: Panitera Muda Khusus Niaga, PHI dan Tipikor 
a. Melaksanakan administrasi perkara di bidang perkara khusus, antara 
lain perkara niaga, penyelesaian perselisihan hubungan industrial dan 
tindak pidana korupsi serta perkara khusus lainnya yang diperukan. 
8. Jabatan: Panitera Muda Hukum 
a. Melaksanakan pengumpulan, pengelolahan dan penyajian data 
perkara, hubugan masyarakat, penetapan arsip perkara, serta 
pelaporan. 
9. Jabatan: Panitera Pengganti 
a. Membantu Hakim dalam persidangan perkara perdata dan pidana 
serta melaporkan kegiatan persidangan tersebut kepada Panitera 
Muda yang bersangkutan. 
10. Jabatan: Jurusita 
a. Melaksanakan semua perintah yang diberikan oleh Hakim Ketua 
Majelis, 
b. Menyampaikan pengumuman-pengumuman, teguran, protes dan 
pemberutahuan putusan pengadilan, 
c. Melakukan penyitaan atas perintah Ketua Pengadilan Negeri. 
11. Jabatan: Sekertaris 
a. Melaksanakan pemberian dukungan di bidang administrasi, organisasi, 
keuanganm sumber daya manusia, serta sarana dan prasarana di 
lingkungan Pengadilan Negeri Makassar, 
b. Melaksanakan urusan perencanaan program anggaran, kepegawaian, 






12. Jabatan: Kepala Bagian Umum 
a. Melaksanakan urusan perencanaan, program dan anggaran, 
kepegawaian, keuangan, penataan organisasi dan tata laksana, 
pengelolaan teknologi informasi dan statistik, surat menyurat, arsip, 
keamanan, keprotokolan, hubungan masyarakat dan dokumentasi, 
serta pelaporan di lingkungan kesekretariatan Pengadilan Negeri 
Makassar. 
b. Penyiapan bahan pelaksanaan rencana, program dan anggaran dan 
c. Penyiapan hubungan masyarakat dan kepustakaan. 
13. Jabatan: Kepala Sub Bagian Perencanaan, Teknologi Informasi dan 
Pelaporan 
a. Melaksanakan penyiapan bahan pelaksanaan rencana, program dan 
anggaran, pengelolaan teknologi informasi dan statistik, pelaksanan 
pemantauan, evaluasi dan dokumentasi, serta pelaporan. 
14. Jabatan: Kepala Sub Bagian Kepegawaian, Organisasi dan Tata Laksana 
a. Melaksanakan urusan kepegawaian, organisasi dan tata laksana, 
akuntabilitas, serta reformasi birokrasi. 
15. Jabatan: Kepala Sub Bagian Tata Usaha dan Keuangan 
a. Melaksanakan urusan persuratan, perlengkapan, rumah tangga, 
keamanan, keprotokolan, hubungan masyarakat dan perpustakaan, 









Gambar 4. 1 Struktur Organisasi Pengadilan Negeri Makassar 
Sumber: Kantor Pengadilan Negeri Makassar 
 
4.2 Analisis Deskriptif Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai Quality of Work Life (QWL) sebagai 
faktor penentu kinerja pegawai Pengadilan Negeri Makasar. Hal ini bertujuan 
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh faktor Quality of Work Life (QWL) 
terhadap kinerja pegawai Pengadilan Negeri Makassar. Dalam penelitian ini, 
diambil sebanyak 103 pegawai PNS sebagai sampel. 
Karakteristik responden yaitu menguraikan deskripsi identitas responden 





deskripsi tersebut adalah memberikan gambaran yang menjadi sampel dalam 
penelitian ini. 
Dalam penelitian sampel, karakteristik responden dikelompokkan menurut 
jenis kelamin, umur, tingkat pendidikan dan lama kerja. Oleh karena itu, uraian 
mengenai karakteristik responden dapat diuraikan sebagai berikut: 
4.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat disajikan melalui 
tabel berikut: 
Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin 
Tangapan Responden 
Jumlah (Orang) Persentase (%) 
Laki-laki 70 68 
Perempuan 33 32 
Jumlah Keseluruhan 103 100 
Sumber: Data Primer (Kuesioner), diolah (2017) 
 
 Berdasarkan hasil olahan data mengenai karakteristik responden menurut 
jenis kelamin pada tabel di atas, maka jumlah responden tersbesar adalah 
berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 70 orang atau sebesar 68% dan 
responden berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 33 orang atau sebesar 
32%. Dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa rata-rata pegawai Pengadilan 






4.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
 Adapun karakteristik responden berdasarkan umur dapat dilihat melalui 
tabel berikut: 
Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Menurut Umur 
Usia 
Tangapan Responden 
Jumlah (Orang) Persentase (%) 
20-30 tahun 25 24,2 
31-40 tahun 38 37 
41-50 tahun 29 28,1 
51-60 tahun 11 10,7 
Jumlah Keseluruhan 103 100 
Sumber: Data Primer (Kuesioner), diolah (2017) 
 Berdasarkan hasil olahan data di atas mengenai karakteristik responden 
yang berdasarkan umur, maka jumlah responden terbesar adalah responden 
yang berumur antara 31-40 tahun yaitu sebanyak 38 orang atau sebesar 37%. 
Urutan responden kedua terbesar adalah responden yang berumur 41-50 tahun 
atau sebesar 28,1% sedangkan responden yang berumur 20-30 tahun atau 
sebesar 24,2% berada pada urutan ketiga terbesar. Dan responden terkecil 
adalah responden yang berumur antara 50-60 tahun atau sebesar 10,7%. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata pegawai Pengadilan Negeri Makassar 






4.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 Karakteristik responden menurut tingkat pendidikan dapat dilihat melalui 
tabel berikut ini: 
Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Menurut Tingkat Pendidikan 
Tingkat Pendidikan 
Tangapan Responden 
Jumlah (Orang) Persentase (%) 
SMA 6 5,8 
D-3 1 0,9 
S1 65 63.1 
S2 31 30,1 
Jumlah Keseluruhan 103 100 
Sumber: Data Primer (Kuesioner), diolah (2017) 
 Hasil pengolahan data mengenai karakteristik responden yang 
berdasarkan tingkat pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.3 di atas, maka 
dapat disimpulkan bahwa dari 103 responden terdapat 6 orang atau 5,8% yang 
berpendidikan SMA, 1 orang atau 0,9% yang berpendidikan D-3. Sedangkan 
yang berpendidikan S1 ada sebanyak 65 orang atau 63,1% dan yang 
berpendidikan S2 ada sebanyak 31 orang atau 30,1%. 
4.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 Karakteristik responden menurut masa kerja dapat disajikan melalui tabel 
4.4 di bawah ini: 
Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja 
Masa Kerja 
Tangapan Responden 
Jumlah (Orang) Persentase (%) 
< 5 tahun 7 6,8 
5-10 tahun 29 28,2 
11-15 tahun 28 27,2 
16-20 tahun 25 24,3 
> 20 tahun 14 13,6 
Jumlah Keseluruhan 103 100 





 Pada tabel di atas, dapat dilihat bahwa pegawai yang telah bekerja 
selama kurang dari 5 tahun  adalah sebanyak 7 orang dengan persentase 6,8%. 
Sedangkan pegawai yang memiliki masa kerja selama 5-10 tahun dan 11-15 
tahun masing-masing sebanyak 29 orang atau 28,2% untuk masa kerja 5-10 
tahun dan 28 orang atau 27,2% untuk 11-15 tahun. Pegawai yang masa kerjanya 
16-20 tahun ada sebayak 25 orang atau sebesar 24,3%. Kemudian untuk 
pegawai yang masa kerjanya lebih dari 20 tahun ada sebanyak 14 orang atau 
sebesar 13,6%. Masa kerja pada sebuah organisasi akan memengaruhi tingkat 
kematangan seseorang dalam bekerja. 
 
4.3 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
pernyataannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 103 orang, maka: 
𝑟𝑎𝑛𝑔𝑒 =
𝑠𝑘𝑜𝑡 𝑡𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖 − 𝑠𝑘𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ
𝑟𝑎𝑛𝑔𝑒 𝑠𝑘𝑜𝑟
 
Skor tertinggi: 103 x 5 = 515 
Skor terendah: 103 x 1 = 103 





103 - 184,4 = Sangat rendah 
185,4 - 266,8 = Rendah 
267,8 - 349,2 = Cukup 
350,2 - 431,6 = Tinggi 






4.4 Analisis Deskriptif Variabel 
Untuk melihat tanggaan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
perhitungan skor bagi variabel Quality of Work Life (QWL) yang meliputi 
Partisipasi (X1), Sistem Imbalan (X2), Restrukturisasi Kerja (X3) dan Lingkungan 
Kerja (X4), berikut uriannya: 
4.4.1 Analisis Variabel Partisipasi (X1) 
 Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel Partisipasi 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel Partisipasi dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut ini: 
Tabel 4. 5 Tabulasi Hasil Kuesioner Partisipasi (X1) 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
SS S CS TS STS 
SKOR 
 %  %  %  %  % 
1. X1.1 11 10,7 49 47,6 16 15,5 27 26,2 0 0 353 
2. X1.2 23 22,3 56 54,4 22 21,4 0 0 2 1,9 407 
3. X1.3 31 30,1 64 62,1 8 7,8 0 0 0 0 435 
4. X1.4 13 12,6 73 70,9 17 16,5 0 0 0 0 408 
5. X1.5 15 14,6 80 77,7 8 7,8 0 0 0 0 419 
6. X1.6 15 14,6 64 62,1 17 16,5 7 6,8 0 0 396 
Rata-rata 403 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2017) 
 
 Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
variabel Partisipasi berada pada range keempat dengan rata-rata skor 403 yang 
menyimpulkan bahwa pegawai Pengadilan Negeri Makassar memiliki tingkat 
partisipasi yang tinggi. 
 Berdasarkan data di atas, dengan jumlah responden sebanyak 103, 





dalam bekerja (X1.3), responden memberikan jawaban cukup sesuai sebesar 
7,8%, sesuai atau setuju sebesar 62,1% dan sangat sesuai atau sangat setuju 
sebesar 30,1%. Sedangkan untuk tanggapan responden tentang pasrtisipasi 
pegawai yang berguna dalam meningkatkan hubungan dengan atasan (X1.5) 
mendapatkan jawaban cukup sesuai sebesar 7,8%, sesuai atau setuju sebesar 
77,7% dan untuk yang sangat sesuai atau sangat setuju sebesar 14,6%. 
4.4.2 Analisis Variabel Sistem Imbalan (X2) 
 Berdasarkan tabel tanggapan responden mengenai Sistem Imbalan 
dengan berbagai pernyataan di bawah ini, maka dari 103 pegawai yang telah 
memberikan tanggapan dalam kuesioner , dapat kita lihat pada tabel di bawah 
ini: 
Tabel 4. 6 Tabulasi Hasil Kuesioner Sistem Imbalan (X2) 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
SS S CS TS STS 
SKOR 
 %  %  %  %  % 
1. X2.1 16 15,5 35 34,0 36 35,0 7 6,8 9 8,7 351 
2. X2.2 25 24,3 58 56,3 9 8,7 9 8,7 2 1,9 404 
3. X2.3 16 15,5 61 59,2 21 20,4 0 0 5 4,9 392 
4. X2.4 14 13,6 65 63,1 13 12,6 7 6,8 4 3,9 387 
5. X2.5 19 18,4 44 42,7 25 24,3 8 7,8 7 6,8 369 
6. X2.6 8 7,8 73 70,9 14 13,6 3 2,9 5 4,9 385 
Rata-rata 381,3 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2017) 
 
Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa tangapan responden terhadap 
Sistem Imbalan berada pada range keempat dengan rata-rata skor adalah 381,3. 
Hal ini menyimpulkan bahwa pegawai Pengadilan Negeri Makassar memiliki 
Sistem Imbalan yang tinggi. 
Berdasarkan dari olah data di atas, tangapan responden mengenai gaji 





responden memberikan jawaban sesuai atau setuju sebesar 56,3% dan untuk 
responden yang memberikan jawaban sangat sesuai atau sangat setuju sebesar 
24,3%. Selebihnya adalah responden yang menjawab cukup sesuai dan tidak 
sesuai sebesar 8,7% dan sangat tidak setuju sebesar 1,9%. 
Untuk pernyataan mengenai gaji yang diterima sesuai dengan apa yang 
dikerjakan oleh pegawai (X2.3), rata-rata responden menjawab sesuai atau 
setuju sebesar 59,2% dan sangat sesuai atau sangat setuju sebesar 15,5%. 
Adapun responden yang menjawab cukup sesuai sebesar 20,4% dan sangat 
tidak sesuai sebesar 4,9%. 
4.4.3 Analisis Variabel Restrukturisasi Kerja (X3) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel Restrukturisasi 
Kerja didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti 
yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi 
jawaban responden untuk variabel Restrukturisasi Kerja dapat dilihat pada tabel 
4.7 berikut ini: 
Tabel 4. 7 Tabulasi Hasil Kuesioner Restrukturisasi Kerja (X3) 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
SS S CS TS STS 
SKOR 
 %  %  %  %  % 
1. X3.1 7 6,8 84 81,6 9 8,7 0 0 3 2,9 401 
2. X3.2 12 11,7 54 52,4 18 17,5 19 18,4 0 0 368 
3. X3.3 11 10,7 54 52,4 20 19,4 18 17,5 0 0 367 
4. X3.4 20 19,4 47 45,6 32 31,1 4 3,9 0 0 392 
5. X3.5 24 23,3 62 60,2 14 13,6 3 2,9 0 0 416 
6. X3.6 22 21,4 75 72,8 6 5,8 0 0 0 0 428 
Rata-rata 395,3 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2017) 
 
Tabel 4.7 di atas menunjukkan bahwa tangapan responden terhadap 





395,3 yang menyimpulkan bahwa pegawai Pengadilan Negeri Makassar memiliki 
tingkat restrukturisasi kerja yang tinggi. 
 Berdasarkan data di atas, dengan jumlah responden sebanyak 103, 
tanggapan responden mengenai organisasi yang memberlakukan sistem 
kelompok/work group dalam suatu pekerjaan (X3.5) mendapatkan jawaban 
sesuai atau setuju sebesar 60,2% dan sangat sesuai atau sangat setuju sebesar 
23,3%. Responden juga memberikan jawaban cukup sesuai sebesar 13,6% dan 
tidak sesuai sebesar 2,9%. Sedangkan untuk tanggapan responden tentang 
organisasi yang menerapkan SOP, peraturan, pengarahan dan bimbingan 
dengan baik (X3.6) mendapatkan jawaban cukup sesuai sebesar 5,8% dan 
sesuai atau setuju sebesar 72,8% serta untuk yang sangat sesuai atau sangat 
setuju sebesar 21,4%. 
4.4.4 Analisis Variabel Lingkungan Kerja (X4) 
Berdasarkan tabel tanggapan responden mengenai Lingkungan Kerja 
dengan berbagai pernyataan di bawah ini, maka dari 103 pegawai yang telah 
memberikan tanggapan dalam kuesioner, dapat kita lihat pada tabel di berikut ini: 
Tabel 4. 8 Tabulasi Hasil Kuesioner Lingkungan Kerja (X4) 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
SS S CS TS STS 
SKOR 
 %  %  %  %  % 
1. X4.1 12 11,7 70 68,0 17 16,5 0 0 4 3,9 395 
2. X4.2 18 17,5 71 68,9 11 10,7 3 2,9 0 0 413 
3. X4.3 10 9,7 70 68,0 19 18,4 4 3,9 0 0 395 
4. X4.4 14 13,6 53 51,5 33 32,0 3 2,9 0 0 387 
5. X4.5 46 44,7 47 45,6 8 7,8 0 0 2 1,9 444 
6. X4.6 52 50,5 41 39,8 8 7,8 2 1,9 0 0 452 
Rata-rata 414,3 






Pada tabel 4.8 menunjukkan bahwa tangapan responden terhadap 
Lingkungan Kerja berada pada range keempat dengan rata-rata skor adalah 
414,3. Hal ini menyimpulkan bahwa pegawai Pengadilan Negeri Makassar 
memiliki lingkungan kerja yang tinggi. 
Berdasarkan dari olah data di atas, tangapan responden mengenai 
hubungan kerja pegawai dengan sesama pegawai membuat nyaman dalam 
bekerja (X4.5), responden memberikan jawaban sangat tidak sesuai sebesar 
1,9%, cukup sesuai sebesar 7,8%. Sedangkan penyataan sesuai atau setuju 
sebesar 45,6% dan untuk responden yang memberikan jawaban sangat sesuai 
atau sangat setuju sebesar 44,7%. 
Untuk pernyataan mengenai hubungan kerja pegawai dengan atasan 
membuat nyaman dalan bekerja (X4.6), rata-rata responden menjawab sesuai 
atau setuju sebesar 39,8% dan sangat sesuai atau sangat setuju sebesar 50,5%. 
Adapun responden yang menjawab cukup sesuai sebesar 7,8% dan tidak sesuai 
sebesar 1,9%. 
4.4.5 Analisis Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel Kinerja Pegawai 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban 







Tabel 4. 9 Tabulasi Hasil Kuesioner Kinerja Pegawai (Y) 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
SS S CS TS STS 
SKOR 
 %  %  %  %  % 
1. Y.1 20 19,4 60 58,3 23 22,3 0 0 0 0 409 
2. Y.2 16 15,5 67 65,0 20 19,4 0 0 0 0 408 
3. Y.3 29 28,2 65 63,1 9 8,7 0 0 0 0 432 
4. Y.4 29 28,2 63 61,2 11 10,7 0 0 0 0 430 
5. Y.5 14 13,6 62 60,2 27 26,2 0 0 0 0 399 
6. Y.6 37 35,9 51 49,5 12 11,7 3 2,9 0 0 431 
Rata-rata 418,2 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2017) 
 
Tabel 4.9 di atas menunjukkan bahwa tangapan responden terhadap 
variabel Kinerja Pegawai berada pada range keempat dengan rata-rata skor 
418,2 yang menyimpulkan bahwa pegawai Pengadilan Negeri Makassar memiliki 
tingkat kinerja pegawai yang tinggi. 
 Berdasarkan data di atas, dengan jumlah responden sebanyak 103, 
tanggapan responden mengenai pegawai yang mampu bekerjasama dengan 
pegawai lainnya (Y.3) mendapatkan jawaban sesuai atau setuju sebesar 63,1% 
dan sangat sesuai atau sangat setuju sebesar 28,2%. Responden juga 
memberikan jawaban cukup sesuai sebesar 8,7%. Sedangkan untuk tanggapan 
responden tentang pegawai yang teguh dan serius dalam bekerja (Y.4) 
mendapatkan jawaban cukup sesuai sebesar 10,7% dan sesuai atau setuju 
sebesar 61,2% serta untuk yang sangat sesuai atau sangat setuju sebesar 
28,2%. 
4.5 Analisis Uji Validitas dan Reliabilitas 
4.5.1 Uji Validitas 
 Hasil uji validitas melalui program SPSS 24.00 terhadap instrumen 





Tabel 4. 10 Hasil Uji Validitas 
Variabel Indikator Total rtabel 5% (103) Keterangan 
X1 
X1.1 0,611 0,193 Valid 
X1.2 0,622 0,193 Valid 
X1.3 0,542 0,193 Valid 
X1.4 0,606 0,193 Valid 
X1.5 0,662 0,193 Valid 
X1.6 0,577 0,193 Valid 
Sumber: Diolah melalui SPSS V.24 (2016) 
 
Variabel Indikator Total rtabel 5% (103) Keterangan 
X2 
X2.1 0,696 0,193 Valid 
X2.2 0,596 0,193 Valid 
X2.3 0,747 0,193 Valid 
X2.4 0,865 0,193 Valid 
X2.5 0,339 0,193 Valid 
X2.6 0,666 0,193 Valid 
Sumber: Diolah melalui SPSS V.24 (2016) 
 
Variabel Indikator Total rtabel 5% (103) Keterangan 
X3 
X3.1 0,217 0,193 Valid 
X3.2 0,912 0,193 Valid 
X3.3 0848 0,193 Valid 
X3.4 0,786 0,193 Valid 
X3.5 0,673 0,193 Valid 
X3.6 0,433 0,193 Valid 
Sumber: Diolah melalui SPSS V.24 (2016) 
 
Variabel Indikator Total rtabel 5% (103) Keterangan 
X4 
X4.1 0,726 0,193 Valid 
X4.2 0,725 0,193 Valid 
X4.3 0,773 0,193 Valid 
X4.4 0,687 0,193 Valid 
X4.5 0,841 0,193 Valid 
X4.6 0,787 0,193 Valid 






Variabel Indikator Total rtabel 5% (103) Keterangan 
Y 
Y.1 0,730 0,193 Valid 
Y.2 0,697 0,193 Valid 
Y.3 0,687 0,193 Valid 
Y.4 0,783 0,193 Valid 
Y.5 0,645 0,193 Valid 
Y.6 0,083 0,193 Tidak Valid 
Sumber: Diolah melalui SPSS V.24 (2016) 
 
Dari hasil analisis didapat nilai korelasi antara skor item dengan skor total. 
Nilai ini kemudian kita bandingkan dengan nilai rtabel, rtabel dicari pada signifikansi 
0,05 dengan uji 2 sisi dan menggunakan rumus (n-2) dimana jumlah data (n) = 
103, maka didapat rtabel sebesar 0,193. 
Dari tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa indikator dari variabel X1, X2, 
X3 dan X4 dinyatakan valid, yang ditunjukkan dengan nilai dari masing-masing 
item pernyataan memiliki nilai koefisien korelasi positif dan lebih besar dari pada 
rtabel yang sebesar 0,193. Sedangkan berdasarkan data variabel Y,  mendapatkan 
nilai korelasi untuk item Y.6 kurang dari 0,193. Karena koefisien korelasi pada 
item Y6 nilainya kurang dari 0,193 maka dapat disimpulkan bahwa item tersebut 
tidak berkorelasi signifikan dengan skor total (dinyatakan tidak valid). 
4.5.2 Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
Cronbach’s Alpha (α) dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standarnya. Reliabilitas dapat dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha 
(α) > 0,60. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian reliabilitas dengan 






Tabel 4. 11 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Partisipasi (X1) 






Sumber: Diolah melalui SPSS V.24 (2016) 
 Berdasarkan tabel hasil uji realibilitas variabel X1 di atas, enam item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,612 yaiu lebih besar dari 0,6. 
Dari ketentuan di atas, maka indikator-indikator dalam penelitian ini dikatakan 
reliabel. 
Tabel 4. 12 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Sistem Imbalan (X2) 






Sumber: Diolah melalui SPSS V.24 (2016) 
 Berdasarkan tabel hasil uji realibilitas variabel X2 di atas, enam item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,710 yaiu lebih besar dari 0,6. 
Dari ketentuan di atas, maka indikator-indikator dalam penelitian ini dikatakan 
reliabel. 
Tabel 4. 13 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Restrukturisasi Kerja (X3) 






Sumber: Diolah melalui SPSS V.24 (2016) 
 Berdasarkan tabel hasil uji realibilitas variabel X3 di atas, enam item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,758 yaiu lebih besar dari 0,6. 







Tabel 4. 14 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Lingkunagn Kerja (X4) 






Sumber: Diolah melalui SPSS V.24 (2016) 
 Berdasarkan tabel hasil uji realibilitas variabel X4 di atas, enam item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,849 yaiu lebih besar dari 0,6. 
Dari ketentuan di atas, maka indikator-indikator dalam penelitian ini dikatakan 
reliabel. 
Tabel 4. 15 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 






Sumber: Diolah melalui SPSS V.24 (2016) 
 Berdasarkan tabel hasil uji realibilitas variabel Y di atas, enam item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,610 yaiu lebih besar dari 0,6. 
Dari ketentuan di atas, maka indikator-indikator dalam penelitian ini dikatakan 
reliabel. 
 
4.6 Analisis Data 
4.6.1 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan 
tujuan untuk membuktikan adanya pengaruh variabel Partisipasi (X1), Sistem 
Imbalan (X2), Restrukturisasi Kerja (X3) dan Lingkungan Kerja (X4) secara 
parsial maupun bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai (Y). Perhitungan 





ini adalah dengan menggunakan bantuan program SPSS V.24 dan hasilnya 
dapat dilihat pada tabel berikut ini: 






Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 15.392 2.528  6.087 .000 
X1 .487 .089 .545 5.494 .000 
X2 -.193 .056 -.322 -3.437 .001 
X3 .057 .066 .078 .854 .395 
X4 .021 .059 .031 .358 .721 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS V.24 (2016) 
 
𝑌 = 15,392 + 0,487𝑋1 + (−0,193)𝑋2 + 0,057𝑋3 + 0,021𝑋4 
Dari persamaan regresi di atas, maka dapat diinterprestasikan beberapa 
hal, antara lain: 
1. Konstanta sebesar 15,392. Artinya, apabila partisipasi, sistem imbalan, 
restrukturisasi kerja dan lingkungan kerja adalah nol atau diabaikan, maka 
tingkat kinerja karyawan adalah sebesar 15.392.  
2. Koefisien regresi partisipasi (X1) sebesar 0,487. Artinya, apabila terjadi 
pertambahan tingkat partisipasi sebesar 1, maka akan memengaruhi 
terjadinya penambahan tingkat kinerja pegawai sebesar 0,487, dengan 
asumsi tingkat sistem imbalan, restrukturisasi kerja dan lingkungan kerja 
tetap.  
3. Koefisien regresi sistem imbalan (X2) sebesar -0,193. Artinya, apabila 
terjadi penambahan tingkat sistem imbalan sebesar 1, maka akan 
memengaruhi terjadinya pengurangan tingkat kinerja pegawai sebesar 
minus 0,193 dengan asumsi bahwa tingkat partisipasi, restrukturisasi 





4. Koefisien regresi restrukturisasi kerja (X3) sebesar 0,057. Artinya, apabila 
terjadi penambahan tingkat restrukturisasi kerja sebesar 1, maka akan 
memengaruhi terjadinya penambahan pada tingkat kinerja pegawai 
sebesar 0,057, dengan asumsi tingkat partisipasi, sistem imbalan dan 
lingkungan kerja tetap.  
5. Koefisien regresi lingkungan kerja (X4) sebesar 0,021. Artinya, apabila 
terjadi penambahan tingkat sebesar 1, maka akan memengaruhi 
terjadinya penambahan pada tingkat kinerja pegawai sebesar 0,021, 
dengan asumsi tingkat partisipasi, sistem imbalan dan restrukturisasi 
kerja tetap.  
6. Dari keempat nilai antara variabel Partisipasi, Sistem Imbalan, 
Restrukturisasi Kerja dan Lingkungan Kerja terdapat perbedaan di mana 
variabel Partisipasi (X1) berpengaruh lebih besar terhadap Kinerja 
Pegawai (Y) dibandingkan dengan variabel Sistem Imbalan (X2), 
Restrukturisasi Kerja (X3) dan Lingkungan Kerja (X4). Dari hasil ini 
diketahui bahwa hipotesis kedua tidak terbukti, di mana pada hipotesis 
kedua menyatakan bahwa Lingkungan Kerja yang berpengaruh dominan 





4.6.2 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Nilai koefisien 
determinasi untuk dua variabel bebas digunakan R Square, sebagai berikut: 
 
Tabel 4. 17 Hasil Analisis Koefisien Determinasi 
 
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS V.24 (2016) 
 
Dari hasil analisis faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Pegawai pada 
tabel 4.17 di atas, menunjukkan bahwa nilai koefisien determinasi (R Square) 
sebesar 0,323. Hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni Partisipasi (X1), 
Sistem Imbalan (X2), Restrukturisasi Kerja (X3) dan Lingkungan Kerja (X4) 
mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 29,6% terhadap variabel 
terikat yaitu Kinerja Pegawai (Y), sedangkan sisanya yang sebesar 70,4% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain dari penelitian ini.  
 
4.7 Pengujian Hipotesis 
4.7.1 Uji Serempak/Simultan (Uji F) 
Uji Statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model, mempunyai pengaruh secara 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .569a .323 .296 1.86113 
















Regression 162.257 4 40.564 11.711 .000b 
Residual 339.452 98 3.464   
Total 501.709 102    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X4, X3, X2, X1 
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS V.24 (2016) 
 
Pengambilan keputusan di atas, diperoleh Fhitung sebesar 11,711 
sedangkan Ftabel sebesar 2,46 yang didapatkan dengan mencari menggunakan 
rumus (k; n-k) di mana k adalah jumlah variabel independen (bebas) dan n 
adalah jumlah responden atau sampel penelitian. Dari hasil tersebut dapat ditarik 
kesimpulan bahwa nilai Fhitung lebih besar dari nilai Ftabel (11,711 > 2,46). Dan 
karena nilai signifikansi 0,000 < dari 0,05 sesuai dengan dasar pengambilan 
keputusan dalam uji F, maka dapat disimpulkan pula bahwa variabel Partisipasi 
(X1), Sistem Imbalan (X2), Restrukturisasi Kerja (X3) dan Lingkungan Kerja (X4) 
(secara signifikan) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) dan sekaligus 
mendukung hipotesis pertama. 
4.7.2 Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen (Partisipasi, Sistem Imbalan, Restrukturisasi Kerja dan 















Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 15.392 2.528  6.087 .000 
X1 .487 .089 .545 5.494 .000 
X2 -.193 .056 -.322 -3.437 .001 
X3 .057 .066 .078 .854 .395 
X4 .021 .059 .031 .358 .721 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS V.24 (2016) 
 
Berikut penjabaran pengujian masing-masing variabel secara parsial: 
1. Variabel Partisipasi (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Partisipasi (X1) terhadap 
Kinerja Pegawai (Y) diperoleh nilai thitung sebesar 5,494 sedangkan ttabel 
sebesar 1,984 di mana nilai tersebut ditentukan dengan rumus n - k (n= 
banyaknya responden sedangkan k= banyaknya variabel bebas dan 
terikat). Dari hasil tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa nilai thitung lebih 
besar dari nilai ttabel (5,494 > 1,984). Dan karena nilai signifikansi 0,000 < 
dari 0,05 sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji t, maka 
dapat disimpulkan pula bahwa variabel Partisipasi (X1) memiliki pengaruh 
terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
2. Variabel Sistem Imbalan (X2) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Sistem Imbalan (X2) 
terhadap Kinerja Pegawai (Y) diperoleh nilai thitung sebesar -3,437 
sedangkan ttabel sebesar 1,984 di mana nilai tersebut ditentukan dengan 
rumus n - k (n= banyaknya responden sedangkan k= banyaknya variabel 
bebas dan terikat). Dari hasil tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa 





signifikansi 0,001 < dari 0,05 sesuai dengan dasar pengambilan 
keputusan dalam uji t, maka dapat disimpulkan pula bahwa variabel 
Sistem Imbalan (X2) tidak memiliki pengaruh signifikan dan berpengaruh 
negatif terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
3. Variabel Restrukturisasi Kerja (X3) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Restrukturisasi Kerja (X3) 
terhadap Kinerja Pegawai (Y) diperoleh nilai thitung sebesar 0,854 
sedangkan ttabel sebesar 1,984 di mana nilai tersebut ditentukan dengan 
rumus n - k (n= banyaknya responden sedangkan k= banyaknya variabel 
bebas dan terikat). Dari hasil tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa 
nilai thitung lebih kecil dari nilai ttabel (0,854 < 1,984). Dan karena nilai 
signifikansi 0,395 >  0,05 sesuai dengan dasar pengambilan keputusan 
dalam uji t, maka dapat disimpulkan pula bahwa variabel Restrukturisasi 
Kerja (X3) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai 
(Y). 
4. Variabel Lingkungan Kerja (X4) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Lingkungan Kerja (X4) 
terhadap Kinerja Pegawai (Y) diperoleh nilai thitung sebesar 0,358 
sedangkan ttabel sebesar 1,984 di mana nilai tersebut ditentukan dengan 
rumus n - k (n= banyaknya responden sedangkan k= banyaknya variabel 
bebas dan terikat). Dari hasil tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa 
nilai thitung lebih kecil dari nilai ttabel (0,854 < 1,984). Dan karena nilai 
signifikansi 0,721 >  0,05 sesuai dengan dasar pengambilan keputusan 
dalam uji t, maka dapat disimpulkan pula bahwa variabel Lingkungan 







4.8 Pembahasan Hasil Penelitian 
Pembahasan mengenai faktor-faktor Quality of Work Life (QWL) antara 
lain Partisipasi, Sistem Imbalan, Restrukturisasi Kerja dan Lingkungan 
Kerja terhadap Kinerja Pegawai akan dibahas sebagai berikut: 
4.8.1 Quality of Work Life (QWL) terhadap Kinerja Pegawai 
 Dari hasil uji F yang telah dilakukan didapatkan hasil bahwa Quality of 
Work Life (QWL) memiliki pengaruh secara simultan atau bersa,a-sama yang 
dapat dibuktikan dengan diperolehnya Fhitung sebesar 11,711 dimana > daripada 
Ftabel sebesar 2,46 dan nilai signifikansi 0,000 < dari 0,05 sesuai dengan dasar 
pengambilan keputusan dalam uji F, maka dapat disimpulkan bahwa variabel dari 
Quality of Work Life yang meliputi variabel Partisipasi (X1), Sistem Imbalan (X2), 
Restrukturisasi Kerja (X3) dan Lingkungan Kerja (X4) (secara signifikan) 
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
4.8.2 Partisipasi terhadap Kinerja Pegawai 
Dari hasil persamaan regresi dilihat pada tabel 4.16, diperoleh nilai 
koefisien regresi untuk variabel Partisipasi sebesar 0,487, selain itu signifikan 
0,000 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel Partisipasi (X1) 
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y), maka 
dari itu Pengadilan Negeri Makassar berupaya terus untuk meningkatkan 
peranan dalam sistem pengambilan keputusan dan komunikasi dalam 
organisasinya. Dengan demikian, ketika tingkat partisipasi meningkat, maka akan 





Partisipasi, yaitu adanya kesempatan untuk berpartisipasi atau terlibat 
dalam pengambilan keputusan yang mempengaruhi langsung maupun tidak 
langsung terhadap pekerjaan. Berdasarkan hasil uji yang telah dilakukan oleh 
peneliti, menyatakan bahwa partisipasi memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Hasil temuan ini mendukung temuan sebelumnya yaitu oleh 
Musharfan Suneth (2012) yang menyatakan bahwa secara parsial variabel 
partisipasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Ini menjelaskan bahwa partisipasi berperan penting dalam meningkatkan 
kepuasan kerja pegawai Pengadilan Negeri Makassar dan membuktikan bahwa 
pegawai Pengadilan Negeri Makassar telah berperan dalam sistem pengambilan 
keputusan dalam organisasinya. Karena dengan organisasi memberikan 
kesempatan kepada pegawai untuk berpartisipasi dalam pemecahan masalah, 
maka akan berdampak baik kepada kinerja pegawai itu sendiri. Gambaran 
partisipasi yang diambil dari enam faktor (indikator), yaitu penglibatan dalam 
pengambilan keputusan organisasi, koordinasi sesama pegawai dan atasan, 
komunikasi, dampak positif partisipasi pegawai, peningkatan hubungan kerja dan 
kesempatan pegawai dalam memberikan saran/pendapat untuk organisasi. Dari 
keempat indikator tersebut, skor total paling tinggi adalah pada indikator 
komunikasi, di mana rata-rata responden menjawab sangat sesuai atau sangat 
setuju.  
Organisasi dalam melaksanakan segala aktivitasnya akan lebih berhasil 
jika organisasi tersebut mampu meningkatkan partisipasi pegawainya. Partisipasi 
pegawai akan menciptakan rasa lebih dihargai karena mereka dipandang 






4.8.3 Sistem Imbalan terhadap Kinerja Pegawai 
Dari hasil penelitian dengan persamaan regresi pada tabel 4.16, maka 
diperoleh nilai koefisien regresi untuk Sistem Imbalan (X2) adalah -0,193, selain 
itu nilai signifikan sebesar 0,001 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
Sistem Imbalan (X3) berpengaruh negatif terhadap Kinerja Pegawai (Y). Dengan 
demikian, apabila Pengadilan Negeri Makassar melakukan peningkatan terhadap 
sistem imbalan, seperti gaji yang memenuhi kebutuhan hidup pegawai, 
pemberian gaji tepat waktu, gaji sesuai dengan pekerjaan, gaji sesuai yang 
diharapkan pegawai, pemberian bonus dan tunjangan sosial, hal ini bisa 
mempengaruhi kinerja pegawai.  
Bila dilihat dari sebagian besar responden yang menyatakan 
persetujuannya, artinya Sistem Imbalan Pengadilan Negeri Makassar belum 
sesuai dengan keinginan pegawai. Tetapi dari hasil wawancara yang dilakukan 
pada tanggal 27 Januari 2017 mengenai sistem imbalan di Pengadilan Negeri 
Makassar oleh salah satu pegawai pada jabatan Panitera mengaku bahwa 
Sistem Imbalan yang diterapkan di organisasinya sudah bagus sehinga 
walaupun bernilai negatif tetap tidak ada pengaruhnya terkecuali jika dimediasi 
oleh kepuasan pegawai yang ada di Pengadilan Negeri Makassar. Sehingga 
hasil dari temuan ini tidak sejalan dengan penemuan sebelumnya yang dilakukan 
oleh Muh. Ryan Rizaldhy Iksan (2013) dan Malini Nandi (2012) yang menyatakan 
bahwa Sistem Imbalan mempunyai pengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai/Karyawan. 
Sistem imbalan yang inovatif adalah sistem imbalan yang diberikan 
kepada pegawai yang memungkinkan mereka untuk memuaskan berbagai 
kebutuhannya sesuai dengan standar hidup pegawai bersangkutan dan sesuai 





mencakup gaji, tunjangan, bonus-bonus, dan berbagai fasilitas lain sebagai 
imbalan jerih payah pegawai dalam bekerja. Dan dari hasil ini,  
4.8.4 Restrukturisasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil uji dengan persamaan regresi pada tabel 4.16, bahwa 
Restrukturisasi Kerja (X3) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai 
(Y). Hasil tersebut dibuktikan dengan  diperolehnya hasil koefisien restrukturisasi 
kerja sebesar 0,057 dan nilai signifikan sebesar 0,395 > 0,05. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa pada Pengadilan Negeri Makassar masih kurang 
memberikan kesempatan bagi pegawai untuk mengembangkan potensinya. 
Padahal semakin baik restrukturisasi kerja maka akan berbengaruh baik pula 
terhadap kinerja pegawai.  
Hal yang sebaiknya dilakukan organisasi untuk meningkatkan 
restrukturisasi kerja pegawai adalah dengan memberikan pelatihan atau training 
untuk meningkatkan keterampilan pegawai agar dapat memberikan kinerja yang 
lebih professional bagi organisasi. Karena semakin baik restrukturisasi kerja 
pegawai, maka akan semakin baik pula kinerja yang dihasilkan pegawai tersebut. 
Dan penemuan ini tidak sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Sonya 
Dimitra dan Huharmono (2015) serta Isma’il (2015) yang menyatakan bahwa 
adanya pengaruh signifikan antara Restrukturisasi Kerja terhada Kinerja 
Pegawai. 
Restrukturisasi kerja dilakukan untuk memperluas kesempatan 
pengembangan profesionalitas pegawai. Selain itu pengaturan jadwal kerja, 
kesempatan pengembangan karier, tugas yang sesuai pendidikan sebelumnya, 
pemberian apresiasi, bekerja sama dalam kelompok kerja /work group, 
ketersediaan SOP, peraturan, pengarahan, bimbingan serta kesempatan unjuk 





4.8.5 Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Dari hasil persamaan regresi, diperoleh nilai koefisien regresi untuk 
Lingkungan Kerja (X4) sebesar 0,021, selain itu nilai signifikan 0,721 > 0,05 
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X4) tidak 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Lingkungan kerja meliputi 
kondisi pencahayaan ruangan, kebersihan, suasana dan desain ruang kerja, 
hubungan antar pegawai maupun atasan. Semakin baik Lingkungan kerja yang 
diperhatikan oleh para pegawai, maka akan memengaruhi kinerja pegawai. Oleh 
karena itu, suatu organisasi wajib untuk menciptakan lingkungan kerja yang 
nyaman untuk pegawainya. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pegawai pada Pengadilan Negeri 
Makassar memiliki lingkungan kerja yang kurang menarik bagi mereka. Padahal 
semakin baik lingkungan kerja pegawai maka akan semakin baik pula kinerja 
yang diberikan oleh pegawai tersebut. Lingkungan kerja merupakan kondisi-
kondisi disekitar pegawai baik itu berupa kondisi fisik maupun non fisik. Maka 
dari itu, suatu organisasi wajib untuk menciptakan lingkungan kerja yang nyaman 
bagi pegawainya. 
Berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa diantara 
variabel Partisipasi (X1), Sistem Imbalan (X2), Restrukturisasi Kerja (X3) dan 
Lingkungan Kerja (X4) yang paling berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Pengadilan Negeri  Makassar adalah Partisipasi (X1) karena dibanding dengan 
variabel lainnya, nilai signifikan variabel Partisipasi lebih kecil dari variabel lain 
dengan niliai signifikan sebesar 0,000. Hasil dari penelitian ini tidak sejalan 









Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Quality of Work Life (QWL) 
sebagai Faktor Penentu Kinerja Pegawai Pengadilan Negeri Makassar dan untuk 
mengetahui variabel apa yang paling berpengaruh. Dari rumusan masalah 
penelitian yang diajukan, berdasarkan analisis data yang telah dilakukan dan 
pembahasan yang telah dikemukakan, maka diperoleh kesimpulan sebagai 
berikut. 
1. Terdapat hubungan yang signifikan antara faktor-faktor Quality of 
Work Life (QWL) yang meliputi Partisipasi (X1), Sistem Imbalan (X2), 
Restrukturisasi Kerja (X3) dan Lingkungan Kerja (X4) terhadap Kinerja 
Pegawai (Y) Pengadilan Negeri Makassar, sehingga hipotesis 
pertama diterima 
2. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, variabel Partisipasi (X1) 
merupakan variabel yang dominan punya pengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai Pengadilan Negeri Makassar, sehingga hipotesis kedua tidak 
terbukti dan tidak dapat diterima. 
3. Sistem imbalan mempunyai pengaruh negatif terhadap kinerja 
pegawai. Oleh karena itu, pengadilan harus lebih memerhatikan 
kesesuaian gaji dengan kebutuhan pegawai agar kinerja pegawai 





4. Restrukturisasi kinerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai dan dari hasil tersebut diperlukan organisasi untuk 
memberikan pelatihan atau training agar keterampilan pegawainya 
meningkat dan memberikan kinerja yang lebih professional bagi 
organisasi. 
5. Lingkungan kerja dalam hal ini mencakup fisik maupun non fisik 
pegawai pada saat bekerja tidak berpengaruh parsial terhadap kinerja 
pegawai. Oleh karena itu diperlukan perhatian lebih untuk lingkungan 
kerja di Pengadilan Negeri Makassar di mana semakin baik 
lingkungan kerja, maka pegawai akan menghasilkan kinerja yang 
semakin baik pula.  
6.  
5.2 Saran 
5.2.1 Saran untuk Organisasi 
1. Organisasi dalam hal ini Pengadilan Negeri Makassar, perlu 
meningkatkan Partisipasi dalam organisasi, seperti penglibatan dalam 
pengambilan keputusan organisasi, koordinasi sesama pegawai dan 
atasan, komunikasi, dampak positif partisipasi pegawai, peningkatan 
hubungan kerja dan kesempatan pegawai dalam memberikan 
saran/pendapat untuk organisasi sehingga kinerja pegawai tetap 
dapat dipertahankan dalam kondisi yang baik. 
2. Perlunya organisasi memperhatikan Sistem Imbalan, Restrukturisasi 
Kerja dan Lingkungan Kerja yang dapat mempengaruhi dan 
meningkatkan kinerja Pegawai, seperti permasalahan gaji, tunjangan 





pengarahan dan bimbingan dengan baik, serta kenyamanan dan 
keamanan dalam bekerja. 
5.2.2 Saran untuk Penelitian Mendatang 
1. Bagi peneliti-peneliti berikutnya yang ingin mengadakan penelitian 
serupa, agar dapat mengembangkan hasil penelitian ini dengan 
mengangkat objek penelitian pada organisasi lainnya dengan jenis 
pekerjaan yang berbeda. 
2. Agar peneliti-peneliti berikutnya menambahkan variabel bebas selain 
Partisipasi, Sistem Imbalan, Restrukturisasi Kerja dan Lingkungan 
Kerja yang mungkin berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. 
3. Mengembangkan indikator-indikator dari Partisipasi, Sistem Imbalan, 
Restrukturisasi Kerja dan Lingkungan Kerja yang dapat 
mempengaruhi Kinerja Pegawai. 
 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
1. Kurangnya kesungguhan dari beberapa responden dalam menjawab 
pertanyaan. Hal ini dikarenakan aktivitas beberapa responden atau 
pegawai yang cukup padat. 
2. Masih tingginya keengganan pegawai dalam mnjawab pertanyaan-
pertanyaan penelitian sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Hal 
ini tampak dalam jawaban responden yang banyak mengumpulkan 
dan menjawab pada kolom kuesioner sangat sesuai dan sesuai, 





Arifin, Noor.2012.Analisis Kualitas Kehidupan Kerja, Kinerja dan Kepuasan Kerja 
pada CV. Duta Senenan Jepara, (Online), Vol.8, No.1, 
(http://www.journal.uny.ac.id, diakses pada 17 November 2016). 
 
A Noe, Raymon, dkk. 2006. Human Resource Management, 5th edition, New 
York: McGraw-Hil Companies. 
 
Cascio. 2003. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Erlangga. 
 
______, 2006. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Erlangga. 
 
Dimitra, S. dan Suharmono. 2015. Studi Pengaruh Quality of Work Life Terhadap 
Kinerja dengan Motivasi Karyawan sebagai Variable Intervening, (Online), 
(http://www.eprints.undip.ac.id, diakses pada 17 November 2016). 
 
Edison, Dr. Emron, Anwar, Dr. Yohny dan Komariyah Dr. Imas. 2016. Sumber 
Daya Manusia. Bandung: Alfabeta. 
 
Fahmi, Irham. 2011. Manajemen Kinerja Teori dan Aplikasi. Bandung: Alfabeta.  
 
Hery.2016.Soal Tanya Jawab Manajemen. Jakarta: Grasindo 
   
Hasibuan, Malayu. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT. Bumi 
Aksara. 
 
Iksan, M. Ryan R. 2013. Analisis Pengaruh Faktor-faktor Kualitas Kehidupan 
Kerja (Quality of Work Life) terhadap Kinerja Karyawan pada PT Taspen 
(Persero) KCU Makassar.Disertasi tidak diterbitkan.Makassar: Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin. 
 
Irawati, S. A., 2015. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja 
Pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Sampang. 
Jurnal Neo-bis, (Online), Vol. 9, No. 2, (http://www.journal.trunojoyo.ac.id 
diakses pada 29 November 2016). 
 
Isma’il dan Said, L. R. 2015. Pengaruh Quality of Work Life terhadap Kinerja 
Pegawai Kelurahan, (Online), Vol. 3, No.2, (http://www.ppjp.unlam.ac.id, 
diakses pada 17 November 2016). 
   
Kasmir. 2016. Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori dan Praktik). Jakarta: 
PT Raja Grafindo Persada. 
 
Kaswan. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Keungguluan Bersaing 






Kuncoro, Mudrajad. 2007. Metode Kuantitatif: Teori dan Aplikasi untuk Bisnis dan 
Ekonomi. Edisi Ketiga. Yogyakarta: UPP AMP YKPN 
 
Majumdar, M. N., Dutta, A. dan Dawn, D. 2012. Impact of Quality Work-life onJob 
Performance: A Case Study Indian Telecom Sector. International Journal of 
Arts and Sciences, (Online), Vol. 5, No. 6, 
(http://www.universitypublications.net, diakses pada 20 November 2016). 
 
Mangkunegara, A.A. Anwar Prabu. 2010. Evaluasi Kinerja SDM. Bandung: PT. 
Refika Aditama. 
 
Mardiana. 2005. Manajemen Produksi. Jakarta: IPWI. 
 
Nawawi, Hadari. 2001, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Bisnis yang 
Kompetitif. Cetakan Keempat. Yogyakarta: Universitas Gajah Mada Press. 
 
Pratiwi, K. dan Himam, F. 2014. Kualitas Kehidupan Kerja Ditinjau dari Kepuasan 
Kerja dan Persepsi terhadap Kinerja. Jurnal Psikologi Undip, (Online), 
Vol.13, No.1, (http://www.ejournal.undip.ac.id, diakses pada 17 November 
2016). 
 
Rivai, Veithzal. 2008. Manajemen SUmber Daya Manusia untuk Perusahaan. 
Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada. 
 
Sari, E. K., Minarsih, M. M. dan Gagah, E. 2016. Analisis Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan, Motivasi, Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan. Journal of Management, (Online), Vol. 2, No. 2, 
(http://www.jurnal.unpandi.ac.id, diakses pada 17 November 2016). 
 
Siagian, Sondang P. 2006. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT Bumi 
Aksara. 
 
Sugiyono, 2010. Metode Penelitian Bisnis. Cetakan Ke-15. Bandung: Alfabeta. 
 
Suneth,M. 2012. Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Bank Sulselbar. Disertasi tidak diterbitkan.Makassar: Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Universitas Hasanuddin.  
 
Sunyoto danang. 2012. Teori, Kuesioner dan Analisis Data Sumber Daya 
Manusia (Praktik Penelitian). Jakarta: PT. Buku Seru. 
 
Syamsu, R., Rahma, N. dan Priyono, A.A. 2015. Pengaruh Quality of Work Life 
Terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organisasi dan Kepuasan 
Kerja sebagai Variabel Intervening, (Online), Vol. 4, No.1, 
(http://www.riset.unisma.ac.id, diakses pada 17 November 2016). 
 
Umar, Husein. 2001. Riset Sumber Daya Manusia dalam Organisasi. Cetakan 














Nama  :   …………………………………………….. (boleh tidak diisi) 
Jenis Kelamin :   Pria/Wanita 
Umur  :   1. 20 - 30 tahun  3. 41 - 50 tahun 
      2. 31 - 40 tahun  4. 51 - 60 tahun 
Jabatan :   …………………………………………... 
Pendidikan :   ………………………………………………… 
Masa Kerja :   1. Dibawah 5 tahun 4. 16 - 20 tahun 
      2. 5 - 10 tahun  5. Lebih dari 20 tahun 
      3. 11 - 15 tahun 
Lampiran 1:   KUESIONER 
KUESIONER 
Daftar Pertanyaan: 
 Mohon Bapak/Ibu/Saudara(i) memberi tanda checklist ( √ ) pada kolom 
jawaban (antara SS - STS), sesuai dengan skala yang menurut anda paling 
mendekati. 
Keterangan: 
SS : Sangat Sesuai 
S : Sesuai 
CS : Cukup Sesuai 
TS : Tidak Sesuai 
STS : Sangat Tidak Sesuai 
 
Kinerja Karyawan (Y) 
No. Pertanyaan 
Jawaban 
STS TS CS S SS 
1. 
Apakah Anda bekerja sesuai dengan 
prosedur dan jadwal? 
     
2. 
Apakah Anda menyelesaikan tugas 
sesuai dengan keterampilan anda? 
     
3. 
Apakah Anda mampu bekerjasama 
dengan pegawai lainnya? 
     
4. 
Apakah Anda teguh dan serius dalam 
bekerja? 
     
5. 
Apakah Anda mampu mengambil inisiatif 
dalam bekerja? 
     
6. 
Apakah Anda datang tepat waktu untuk 
bekerja? 









STS TS CS S SS 
1. 
Apakah Anda sering dilibatkan dalam 
mengambil keputusan oleh organisasi? 
     
2. 
Apakah koordinasi dengan sesama 
pegawai dan atasan telah diterapkan 
dengan baik? 
     
3. 
Apakah organisasi mengutamakan 
komunikasi?  
     
4. 
Apakah ada dampak positif partisipasi 
Anda pada organisasi? 
     
5. 
Apakah partisipasi Anda berguna dalam 
meningkatkan hubungan dengan atasan? 
     
6. 
Apakah organisasi sering mendorong 
Anda untuk memberikan saran/pendapat 
mengenai masalah organisasi? 




Sistem Imbalan (X2) 
No. Pertanyaan 
Jawaban 
STS TS CS S SS 
1. 
Apakah gaji yang diberikan dapat 
memenuhi kebutuhan hidup Anda? 
     
2. 
Apakah gaji yang Anda terima diberikan 
tepat waktu? 
     
3. 
Apakah gaji yang Anda terima sesuai 
dengan pekerjaan yang Anda kerjakan? 
     
4. 
Apakah Anda diberikan gaji sesuai 
dengan yang Anda harapkan? 
     
5. 
Apakah Anda mendapatkan bonus dari 
organisasi jika menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu? 
     
6. 
Apakah Anda diberikan tunjangan sosial 
untuk jaminan kelangsungan bekrja? 







Restrukturisasi Kerja (X3) 
No. Pertanyaan 
Jawaban 
STS TS CS S SS 
1. 
Apakah organisasi mengatur jadwal kerja 
dengan sesuai? 
     
2. 
Apakah organisasi memberikan peluang 
dan pengembangan karier bagi setiap 
pegawai? 
     
3. 
Apakah organisasi memberikan tugas 
sesuai dengan jurusan pendidikan Anda? 
     
4. 
Apakah organisasi Anda memberikan 
apresiasi terhadap kemampuan Anda? 
     
5. 
Apakah organisasi Anda memberlakukan 
sistem kelompok kerja/work group dalam 
suatu pekerjaan?   
     
6. 
Apakah organisasi menerapkan SOP, 
peraturan, pengarahan dan bimbingan 
dengan baik? 




Lingkungan Kerja (X4) 
No. Pertanyaan 
Jawaban 
STS TS CS S SS 
1. 
Apakah pencahayaan/penerangan di 
ruang kerja Anda sudah baik? 
     
2. 
Apakah kebersihan ruang kerja Anda 
sudah baik? 
     
3. 
Apakah suasana dan desain ruang kerja 
Anda membuat Anda merasa nyaman? 
     
4. 
Apakah tidak ada suara bising atau 
mengganggu dalam ruangan sehingga 
mempengaruhi pekerjaan? 
     
5. 
Apakah hubungan kerja Anda dengan 
sesama pegawai membuat Anda nyaman 
dalam bekerja? 
     
6. 
Apakah hubungan kerja Anda dengan 
atasan membuat Anda nyaman dalam 
bekerja? 






Lampiran 2:   TABULASI HASIL KUESIONER PENELITIAN 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
SS S CS TS STS 
SKOR 
 %  %  %  %  % 
1. X1.1 11 10,7 49 47,6 16 15,5 27 26,2 0 0 353 
2. X1.2 23 22,3 56 54,4 22 21,4 0 0 2 1,9 407 
3. X1.3 31 30,1 64 62,1 8 7,8 0 0 0 0 435 
4. X1.4 13 12,6 73 70,9 17 16,5 0 0 0 0 408 
5. X1.5 15 14,6 80 77,7 8 7,8 0 0 0 0 419 





SS S CS TS STS 
SKOR 
 %  %  %  %  % 
1. X2.1 16 15,5 35 34,0 36 35,0 7 6,8 9 8,7 351 
2. X2.2 25 24,3 58 56,3 9 8,7 9 8,7 2 1,9 404 
3. X2.3 16 15,5 61 59,2 21 20,4 0 0 5 4,9 392 
4. X2.4 14 13,6 65 63,1 13 12,6 7 6,8 4 3,9 387 
5. X2.5 19 18,4 44 42,7 25 24,3 8 7,8 7 6,8 369 





SS S CS TS STS 
SKOR 
 %  %  %  %  % 
1. X3.1 7 6,8 84 81,6 9 8,7 0 0 3 2,9 401 
2. X3.2 12 11,7 54 52,4 18 17,5 19 18,4 0 0 368 
3. X3.3 11 10,7 54 52,4 20 19,4 18 17,5 0 0 367 
4. X3.4 20 19,4 47 45,6 32 31,1 4 3,9 0 0 392 
5. X3.5 24 23,3 62 60,2 14 13,6 3 2,9 0 0 416 










SS S CS TS STS 
SKOR 
 %  %  %  %  % 
1. X4.1 12 11,7 70 68,0 17 16,5 0 0 4 3,9 395 
2. X4.2 18 17,5 71 68,9 11 10,7 3 2,9 0 0 413 
3. X4.3 10 9,7 70 68,0 19 18,4 4 3,9 0 0 395 
4. X4.4 14 13,6 53 51,5 33 32,0 3 2,9 0 0 387 
5. X4.5 46 44,7 47 45,6 8 7,8 0 0 2 1,9 444 





SS S CS TS STS 
SKOR 
 %  %  %  %  % 
1. Y.1 20 19,4 60 58,3 23 22,3 0 0 0 0 409 
2. Y.2 16 15,5 67 65,0 20 19,4 0 0 0 0 408 
3. Y.3 29 28,2 65 63,1 9 8,7 0 0 0 0 432 
4. Y.4 29 28,2 63 61,2 11 10,7 0 0 0 0 430 
5. Y.5 14 13,6 62 60,2 27 26,2 0 0 0 0 399 








Lampiran 3:   UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 
Partisipasi (X1) 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1 
X1.1 
Pearson Correlation 1 .115 .242* .177 .168 .155 .611** 
Sig. (2-tailed)  .249 .014 .074 .090 .118 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X1.2 
Pearson Correlation .115 1 .241* .250* .408** .237* .622** 
Sig. (2-tailed) .249  .014 .011 .000 .016 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X1.3 
Pearson Correlation .242* .241* 1 .311** .378** -.010 .542** 
Sig. (2-tailed) .014 .014  .001 .000 .923 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X1.4 
Pearson Correlation .177 .250* .311** 1 .358** .323** .606** 
Sig. (2-tailed) .074 .011 .001  .000 .001 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X1.5 
Pearson Correlation .168 .408** .378** .358** 1 .364** .662** 
Sig. (2-tailed) .090 .000 .000 .000  .000 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X1.6 
Pearson Correlation .155 .237* -.010 .323** .364** 1 .577** 
Sig. (2-tailed) .118 .016 .923 .001 .000  .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X1 
Pearson Correlation .611** .622** .542** .606** .662** .577** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  











Sistem Imbalan (X2) 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2 
X2.1 
Pearson Correlation 1 .586** .508** .555** -.150 .158 .696** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .130 .110 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X2.2 
Pearson Correlation .586** 1 .514** .384** -.188 .037 .596** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .057 .713 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X2.3 
Pearson Correlation .508** .514** 1 .603** -.055 .424** .747** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .581 .000 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X2.4 
Pearson Correlation .555** .384** .603** 1 .223* .645** .865** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .024 .000 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 





Sig. (2-tailed) .130 .057 .581 .024  .000 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X2.6 
Pearson Correlation .158 .037 .424** .645** .415** 1 .666** 
Sig. (2-tailed) .110 .713 .000 .000 .000  .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X2 
Pearson Correlation .696** .596** .747** .865** .339** .666** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 103 103 103 103 103 103 103 
 
 









Restrukturisasi Kerja (X3) 
Correlations 
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3 
X3.1 
Pearson Correlation 1 .187 .088 -.061 -.188 -.101 .217* 
Sig. (2-tailed)  .058 .377 .543 .058 .311 .028 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X3.2 
Pearson Correlation .187 1 .760** .702** .511** .293** .912** 
Sig. (2-tailed) .058  .000 .000 .000 .003 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X3.3 
Pearson Correlation .088 .760** 1 .564** .446** .347** .848** 
Sig. (2-tailed) .377 .000  .000 .000 .000 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X3.4 
Pearson Correlation -.061 .702** .564** 1 .597** .151 .786** 
Sig. (2-tailed) .543 .000 .000  .000 .128 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X3.5 
Pearson Correlation -.188 .511** .446** .597** 1 .263** .673** 
Sig. (2-tailed) .058 .000 .000 .000  .007 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X3.6 
Pearson Correlation -.101 .293** .347** .151 .263** 1 .433** 
Sig. (2-tailed) .311 .003 .000 .128 .007  .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X3 
Pearson Correlation .217* .912** .848** .786** .673** .433** 1 
Sig. (2-tailed) .028 .000 .000 .000 .000 .000  















Lingkungan Kerja (X4) 
Correlations 
 X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 X4.6 X4 
X4.1 
Pearson Correlation 1 .518** .375** .294** .536** .518** .726** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .003 .000 .000 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X4.2 
Pearson Correlation .518** 1 .701** .392** .470** .294** .725** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .003 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X4.3 
Pearson Correlation .375** .701** 1 .590** .494** .438** .773** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X4.4 
Pearson Correlation .294** .392** .590** 1 .432** .431** .687** 
Sig. (2-tailed) .003 .000 .000  .000 .000 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X4.5 
Pearson Correlation .536** .470** .494** .432** 1 .834** .841** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X4.6 
Pearson Correlation .518** .294** .438** .431** .834** 1 .787** 
Sig. (2-tailed) .000 .003 .000 .000 .000  .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
X4 
Pearson Correlation .726** .725** .773** .687** .841** .787** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  












Kinerja Pegawai (Y) 
Correlations 
 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y 
Y.1 
Pearson Correlation 1 .609** .564** .441** .453** -.351** .730** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
Y.2 
Pearson Correlation .609** 1 .222* .514** .572** -.314** .697** 
Sig. (2-tailed) .000  .024 .000 .000 .001 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
Y.3 
Pearson Correlation .564** .222* 1 .437** .287** .007 .687** 
Sig. (2-tailed) .000 .024  .000 .003 .944 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
Y.4 
Pearson Correlation .441** .514** .437** 1 .401** .058 .783** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .559 .000 
N 103 103 103 103 103 103 103 
Y.5 
Pearson Correlation .453** .572** .287** .401** 1 -.307** .645** 





N 103 103 103 103 103 103 103 
Y.6 
Pearson Correlation -.351** -.314** .007 .058 -.307** 1 .083 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .944 .559 .002  .402 
N 103 103 103 103 103 103 103 
Y 
Pearson Correlation .730** .697** .687** .783** .645** .083 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .402  
































Regression 162.257 4 40.564 11.711 .000b 
Residual 339.452 98 3.464   
Total 501.709 102    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X4, X3, X2, X1 
 






Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 15.392 2.528  6.087 .000 
X1 .487 .089 .545 5.494 .000 
X2 -.193 .056 -.322 -3.437 .001 
X3 .057 .066 .078 .854 .395 
X4 .021 .059 .031 .358 .721 
a. Dependent Variable: Y 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .569a .323 .296 1.86113 
a. Predictors: (Constant), X4, X3, X2, X1 
